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Executive Summary  
The  ‘Addressing  the Employability of Australian Youth’ research project had  two primary aims. Firstly, 
the project was designed  to  identify  the  critical  support  strategies  and  individual  characteristics  that 
promote  job  retention  in  young  job  seekers.    Secondly,  the  project  aimed  to  develop  methods  for 
improved assessment and support for job seekers who are registered with a JobActive Provider and new 
employees which could ultimately  inform  future service design and research.   The data collection and 
analysis was conducted in two parts.  
Part  One  examined  50  de‐identified  cases  of  young  job  seekers’  trajectories  to  employment.  The 
analysis  revealed  the  key  characteristics  of  job  seekers  who  are  less  likely  to  gain  employment, 
compared to job seekers who are more likely to gain employment.  The findings from the case analysis 
showed that a job seeker who presents with the following characteristics has an increased likelihood of 
securing employment: 
 Lives in stable accommodation; 
 Experiences only one or two challenging personal factors affecting employability; 
 Possesses a driver’s licence or has easy access to public transport; 
 Displays appropriate behaviours  for  the environment, e.g.  job  search  skills and awareness of  the 
work environment; 
 Commits to and engages in the job search process to find suitable employment; 
 Has a clear direction to reach employment goals. 
In contrast, the case analysis revealed that a job seeker who displays the following characteristics may 
experience greater risk of not gaining or retaining employment: 
 Experiences multiple challenging personal  factors,  including criminal history, history of  substance 
abuse and/or a psychological condition; 
 Exhibits inappropriate behaviours in job search and work place environments; 
 Lacks a high level of social skills 
 Does not engage in job search or training activities; 
 Has high rates of non‐attendance in the job search, training and work environments; 
 Does not have a clear direction toward suitable employment.   
Part Two presents the analysis of interview data from 31 job seekers, 15 employment consultants, two 
employers and one training provider, to reveal the critical workplace and job seeker issues that promote 
job  retention.    In  addition  to  the  characteristics  affecting  the  likelihood  of  gaining  and  retaining 
employment  identified  in  Part  One,  the  interviewees  noted  the  following  key  characteristics  of  job 
seekers that increase the likelihood of job retention.  
 Appropriate workplace behaviours:  Displaying appropriate workplace behaviours is a key factor in 
job retention.   Understanding what constitutes appropriate behaviours, however, can be clouded 
by the job seeker’s self‐esteem, confidence, familial and social networks, and intrinsic motivation to 
succeed in the particular job.   
 
 
 
 Appropriate communication skills: The ability to communicate  in the workplace  is a key factor  in 
job  retention.   Asking  for assistance with communication, however, can be  influenced by  the  job 
seeker’s  self‐esteem  and  confidence.    Communication  abilities  should  be  addressed  through 
training prior to employment. 
 Ability  to  cope  with  personal  issues.  Some  personal  issues  may  not  be  fully  addressed  and 
overcome prior  to  the  commencement of employment.   The  result may be  loss of employment, 
which contributes to low levels of self‐esteem and confidence of job seekers.   
Part  Two  also  identified  the  perceived  strengths  and  limitations  of  the  JobActive  Provider’s  current 
employment support practices,  including the extent to which they promote  job retention.   The overall 
finding was  that  the  current  employment  support practices  tend  to  focus on  the  job  search process. 
Interviewees believed  that  in order  to provide  a more  supportive  service  infrastructure which would 
ultimately  increase  job  retention  and  long‐term  employability  for  young  job  seekers, more  attention 
needed to be afforded to assessment, meeting the individual needs of job seekers, and post‐placement 
support activities.   This focus included:  
 Maintaining  regular  contact  with  job  seekers  is  an  opportunity  for  employment  consultants  to 
engage with job‐seekers, assess personal issues affecting employability, and address these issues in 
order to ensure the job seeker is more likely to retain employment.  
 Managing the tension between the goal of job seekers reaching a 26‐week employment outcome, 
and providing  the opportunities  for  job seekers  to experience different  jobs  to clarify the  type of 
work that intrinsically motivates them, is a key consideration for long term employability for young 
job seekers.  
 Expanding post‐placement support activities to  include more personalised support for  job seekers 
who  continue  to  experience  challenges  that  may  prevent  them  from  retaining  their  job  and 
improve long‐term employability of young job seekers. 
Part Three presents a model that incorporates the findings of the analysis from Parts One and Two.  This 
model  is non‐linear  in  the  sense  that assessment of  the key  characteristics  for  job  retention and  the 
interventions required to encourage job retention and long‐term employability requires responses that 
are tailored towards the individual’s circumstances. Effective outcomes are unlikely to follow a straight 
line  sequence of assessment and predictable  interventions but  rather a  ‘toolkit’ of  support  strategies 
with the job‐seeker at the centre of the picture.  
 
   
  
Project Overview 
The  ‘Addressing  the Employability of Australian Youth’  research project was designed  to  identify  the 
critical support and  individual  issues that promote  job retention  in young  job seekers. The project was 
framed from the perspective of ‘employability’. Employability can be understood as the package of skills, 
personal attributes, knowledges and experiences that provide an individual access to employment (Pool 
& Sewell 2007). The concept is generally considered a useful one for understanding the extent to which 
individuals  are  adequately  prepared  to  participate  in  the  labour  market.    A  broad  reading  of  the 
construct  takes  into account context,  such as  local  labour market conditions, and  the perspectives of 
employers. This report is presented in three parts.  
Part One  focuses on  job  seeker  trajectories, detailing  findings based on a detailed analysis of 50 de‐
identified cases of  job seekers with sufficient complexity and detail  to discern patterns of  job seeking 
and job retention trajectories.  
Part  Two  provides  a  triangulated  comparison  of  interview  data  from  three  key  target  groups—job 
seekers, employers and employment consultants—to  identify  the  strengths and  limitations of current 
employment support practices, and the extent to which they promote job retention.   
Part  Three  presents  a proposed  service  infrastructure model  for  job  retention  that  incorporates  the 
findings of Parts One and Two of the research project  
 
Prior to the commencement of the research project, approval was sought from the QUT Human Ethics 
Committee  to  ensure  the  protocols  of  the methodology  protected  the  privacy  and  confidentiality  of 
participants.  The approval number for the project is 1600000158.   
 
Definitions of key terminology used in this report are provided below. 
Funding  Levels:  The  amount  of  funding  the  JobActive  Provider  received  from  the  Department  of 
Employment is based on a job seeker’s funding level1.  The provider does not make this assessment; it is 
independently  determined  by  the  Department  of  Human  Services.    In  Part  One  of  the  report,  the 
analysis provides a distinction between Funding Levels 2, 3, and 4.   Typically, Level 2 and Level 3  job 
seekers  experience  moderate  and  significant  disadvantage  (respectively).  Level  4  job  seekers  are 
typically  assessed  as  having  the  most  severe  levels  of  disadvantage  and  may  be  affected  by  other 
personal factors such as mental health, homelessness, and substance abuse. 
JobActive Provider: This  term refers to the organisation that participated  in the research project. The 
organisation  held  a  JobActive  Employment  Services  contract  with  the  Australian  Department  of 
Employment, at the time of the data collection.  
Job Seeker Classification Instrument (JSCI): The JSCI, completed by Centrelink, is used to measure a job 
seeker’s relative difficulty in gaining and maintaining employment and to identify those job seekers who 
have complex or multiple barriers to employment that require further assessment. 
                                                
1 The funding levels referred to in the report were in place during the data collection phase of the job seeker case notes. From 1 
July 2015, a new system of funding level classification was introduced to the JobActive Funding Agreement and Contract by the 
Australian Department of Employment. 
 
 
13 and 26 week outcomes: These are the additional payments received by the JobActive Provider from 
the Department of Employment when a job seeker has worked either 13 or 26 weeks at their assessed 
work capacity. 
Period:  This refers to the time between the job seeker’s date of registration and 30 June 2015. 
M: refers to the average or mean of the data presented. 
n: refers to the number of job seekers. 
   
  
Part One: Job Seeker Trajectories of Employment 
Outcomes 
The aim of Part One of the research project was to: 
 Identify  key  characteristics  of  job  seekers  relevant  to  successful  and  unsuccessful  employment 
outcomes. 
Part One of this report is presented in four sections.   
Section 1.1 outlines the methodology used for data collection and analysis.   
Section 1.2 presents the employability demographics of the job seekers in the sample as at their date of 
registration.   
Section 1.3 presents the findings of the analysis of training and employment outcomes achieved by the 
sample of  job seekers during their registration period until 30  June 2015.   The analysis also examined 
the  periods  of  employment  and  unemployment  during  registration,  the  periods  of  time  between 
registration and first job placements, and periods between subsequent job placements. 
Section 1.4 provides a summary of the typical characteristics of four types of job seekers: 
 Job seekers who retain their first job and who are employed as at 30 June 2015; 
 Job seekers who do not find employment during the period; 
 Job seekers who commenced a number of jobs and were employed at the end of the period; 
 Job  seekers who may have commenced a number of  jobs but were not employed as at 30  June 
2015. 
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Figure 1. Age distribution of sample as at July 2015
1.1  Methodology 
The  sample  comprised  50  de‐identified  cases  of  job  seekers  registered  with  the  JobActive  Provider 
across six sites.  The distribution across these sites is shown in Table 1.  When identifying the cases, the 
JobActive Provider ensured the final sample was broadly representative of the complex patterns of job 
seeking  and  job  retention pathways experienced by  their  clients.    The  sample  consisted of 31 males 
(62% of sample) and 19 females (38% of sample)  job seekers aged between 18 and 25 years as at July 
2015.  The age distribution of the sample is presented in Figure 1.  
The de‐identified  information provided by the JobActive Provider to QUT  included case notes from the 
date of job seekers’ registration to 1 July 2015, job seekers’ resumes, and other assessment documents 
of  the  job  seekers’  barriers  to  employment.    In  accordance  with  QUT  Human  Ethics  Approval,  all 
identifying information, such as job seeker name and address, and employment consultant names, were 
removed prior to the information being received by the QUT Research Team for analysis.   
 
Table 1.  Sample distribution across sites 
Location  Funding Level 2 Funding Level 3 Funding Level 4
Male  Female Male Female Male  Female
A  4  1  1 1 3 1
B  3  2  1 1 4 1
C  3  1  2 0 3 1
D  4  4  0 1 2 2
E  1  2  0 1 0 0
Total  15  10  4 4 12  5
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
The data was analysed using NVivo and SPSS data analysis packages.    In addition  to  the demographic 
data of age, gender,  funding  level, and  location, data was coded according to Human Capital factors, 
Social Capital  factors, Structural  factors, and Other Personal  factors, at  the  time of  registration,  that 
were  likely to  impact on Employability Outcomes.   The definitions of the factors used for the analysis 
were: 
 Human Capital factors such as year completed at Secondary Education level and other work‐related 
qualifications completed prior to registration (Perkins, 2008).  
 Level of secondary education completed;  
 Completion of other qualifications prior to registration; 
 Self‐reported assessment of literacy skills (verbal, reading and writing). 
 Social Capital factors, according to the employability literature (Holland, Reynolds, & Weller, 2007), 
usually include social networks a job seeker may have that will provide connections to employment 
opportunities.  As this data was not included in the case notes, the answer to the question on the 
Job  Seeker  Classification  Instrument  (JSCI)  relating  to  whether  the  job  seeker  grew  up  in  a 
household in which at least one parent was working, was used as a proxy for social capital, that is, 
whether the  job seeker had a social or  family network of employment connections  (Souto‐Otero, 
2016).  The main activity undertaken by the job seeker prior to registration was also included.   
 Parents working during childhood; 
 Main activity in the two years prior to registration. 
 Structural factors include the job seekers’ accessibility to transport for work and their living 
arrangements (Perkins, 2008). 
 Type of transport; 
 Stability of accommodation. 
 Other Personal factors include conditions and issues that may affect the job seeker’s ability to gain 
and retain employment (Olson & Parvetti, 1996).  
 Reported psychological conditions, physical conditions, learning difficulties, behavioural 
issues; 
 Family and/or relationship issues; 
 Caring responsibilities; 
 Accommodation Issues; 
 History of substance abuse; 
 Criminal history. 
 Employability Outcomes 
 Educational courses completed; 
 Employment outcomes; 
 Periods of employment and unemployment during registration; 
 Periods of time between registration and first job placements, and periods between 
subsequent job placements. 
 
Data across these areas were collected from the de‐identified Job Seeker Classification Instrument (JSCI) 
and case notes.  Data analysis methods included cross‐tabulations in SPSS.   
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Human Capital Factors 
Level of secondary education and other qualifications at registration  
The majority of  the  sample had  completed  Year 10 or above  (62%), with 82% of  the  sample  (41  job 
seekers).  Only one jobseeker had completed a Certificate III qualification prior to registration, however 
this job seeker had also completed Year 12. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figure 2:  Level of secondary education completed at time of registration 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figure 3.  Completion of other qualifications at time of registration 
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Table 2. Education and qualifications across funding levels at registration 
 
  Funding Level 2  Funding Level 3  Funding Level 4  Total 
Secondary Education Completed 
Year 8  0  0  1  1 
Year 9  1  1  1  3 
Year 10  8  2  9  19 
Year 11  11  2  5  18 
Year 12  5  3  1  9 
Other Qualifications 
None  14  6  8  28 
Cert III or higher  0  1  0  1 
Cert II or Cert I  9  1  8  18 
Licences/Tickets only  2  0  1  3 
Total  25  8  17  50 
 
Self‐reported assessment of literacy skills (writing, reading, verbal) 
The data regarding literacy skills was taken from the JSCI reports completed by Centrelink.  Job seekers 
were asked to rate their writing, reading and verbal  literacy abilities on a three point Likert scale (Not 
Well, Well, and Very Well).   The majority of  job  seekers  reported higher  than average  (rating = Very 
Well) ability across the three types of literacy: writing (52%), reading (54%), and verbal (70%).  Only 10% 
of  job seekers reported that they could not write well and only 6% reported they could not read well.  
No job seekers reported having difficulties with verbal communication.  
Figure 4: Self‐reported literacy abilities across funding levels 
  
 
 
Social Capital Factors 
Drawing on  the definition of  Social Capital used  in  the employability  literature  (Holland, Reynolds, & 
Weller, 2007), and mapping  this definition on  to  the available  self‐reported data  in  the  case  studies, 
Social Capital factors, for the purpose of this report, were identified as whether the job seekers’ parents 
were working while the job seeker was growing up, and the main activity undertaken by the job seekers 
during the two years prior to registration.   
Parents working during childhood 
Sixty percent of the job seekers reported that at least one parent had worked while the job seeker was 
growing up.   Although the proportion of Level 2 and Level 4 job seekers whose parents worked during 
the job seeker’s childhood was comparable to the overall proportion, a larger proportion of Level 3 job 
seekers reported at least one parent worked during their childhood. 
 
Table 3. Parents working during job seeker’s childhood across funding levels 
 
Main activity in the two years prior to registration 
Twenty‐two  job seekers (44%) reported that they had been mostly unemployed (but  looking for work) 
during the two years prior to registration.   Of the  job seekers who had been primarily unemployed for 
the last 2 years, 41% were classified as Level 2, 23% as Level 3, and 36% as Level 4 funding.  Fifteen job 
seekers  (30%) reported that their main activity over the prior two years prior to registration was Full‐
Time Study; 53% of these were Level 2, 13% were Level 3, and 34% were Level 4 funded.  Finally, 26% of 
the total  job seekers reported that their main activity during the 2 years prior to registration was paid 
work.  A large proportion of these job seekers were Level 2 (62%), with 7% Level 3, and 31% classified as 
Level 4 funding.   
 
  Funding Level 2 Funding Level 3 Funding Level 4 Total 
Parent(s) worked 
during childhood  
 
14 
(56%) 
6 
(75%) 
10 
(59%) 
30 
(60%) 
Parent(s) did not 
work during 
childhood 
11 
(44%) 
2 
(25%) 
7 
(41%) 
20 
(40%) 
Total  25  8 17 50 
  
 
Figure 5: Main activity during previous two years 
 
Structural Factors 
Transport to travel to and from work 
The majority of Level 2  job  seekers  (64%) possessed a current driver’s  licence at  registration. Level 4 
Funded job seekers were least likely to possess a current driver’s licence. More than half (56%) of all job 
seekers  indicated that their preferred mode of transport to and from work would be public transport. 
Only two job seekers (both with Level 4 funding) reported requiring travel assistance.  
Table 4. Current drivers licence held by job seekers across funding levels 
 
  Funding Level 2 Funding Level 3 Funding Level 4  Total
Current driver’s licence  16  4  7  23 
Does not possess a current 
driver’s licence  9  4  10  27 
Total  25  8  17  50 
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Table 5. Preferred method of travel to and from work 
  Funding Level 2 Funding Level 3 Funding Level 4  Total
Own Transport  13  1  5  19 
Public Transport  11  7  10  28 
Walking  1  0  0  1 
Requires Assistance  0  0  2  2 
Total  25  8  17  50 
 
Accommodation 
A  relatively  high  proportion  of  the  total  job  seekers  (26%)  were  living  in  emergency  or  temporary 
accommodation at the time of registration.  Of these job seekers, 62% were classified as Level 4 Funding.  
Given  the  impact  that  temporary  accommodation  has  on  employability  (Perkins,  2008),  it would  be 
expected that a higher number of job seekers experiencing instability of their living arrangements would 
be classified as Level 4 funding.   
 
Table 6. Job seeker living arrangements across funding levels 
  Funding Level 2 Funding Level 3 Funding Level 4  Total
With Parents  9  6  3  14 
With Other Family  6  2  1  9 
Others not Family  4  0  2  6 
Alone  3  0  0  3 
Emergency or Temporary 
Accommodation  1  4  8  13 
With Partner and Child  2  0  3  5 
Total  25  8  17  50 
 
Further  analysis  revealed  that  some  job  seekers  who  were  not  living  in  emergency  or  temporary 
accommodation, were still experiencing difficulties with their accommodation arrangements which may 
impact on their employability.  For example, although two job seekers reported they were living at home 
with parents, it was also reported in the Job Seeker Classification Instrument (JSCI) assessment tool that 
they were experiencing difficulties such as relationship issues with their parents.  Accommodation Issues, 
as reported in case notes, is also included in Other Personal factors affecting employability below. 
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1 Other Personal 
Factors
5 job seekers
10%
2 Other Personal 
Factors
7 job seekers
14%
3 Other Personal 
Factors
8 job seekers
16%
4 Other Personal 
Factors
5 job seekers
10%
5 Other Personal 
Factors
3 job seekers 
6%
6 Other Personal 
Factors
3 job seekers
7 Other Personal Factors
1 job seeker
2%
Other Personal Factors affecting Employability 
For the purpose of this report, other personal factors were identified as: 
 Psychological conditions,  
 Physical limitations; 
 Learning difficulties; 
 Behavioural issues; 
 Family and/or relationship issues 
 Caring responsibilities 
 History of substance abuse (past and current) 
 Criminal history 
 
For approximately one third (36%, n=18) of the sample job seekers, no Other Personal factors affecting 
employability were  identified  in  the  JSCI assessment  report.   However,  two or more personal  factors 
identified were identified for more than half (54%) of the sample. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figure 6. Prevalence of multiple Other Personal factors experienced by the sample 
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Psychological  conditions  identified  as  barriers  to  employment  included:  depression,  anxiety,  severe 
stress, and one apparent case of schizophrenia that was unsupported by medical evidence.  Overall, 72% 
(n=23) of  the  job seekers  in  the sample who had  ‘other personal  factors affecting  their employability’ 
(n=32) were identified as having a psychological condition.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figure 7. Prevalence of other personal factors across funding levels 
 
 
The  likelihood  of  co‐occurrence  of  psychological  conditions  with  other  personal  factors  has  been 
established in the literature (Cortis, Bulle, & Hamilton, 2013; Harris, et al., 2014; Kalil, Schweingruber & 
Seefeldt, 2001; Perkins, 2008; Taylor & Barusch, 2004), and can be seen in the sample of cases reviewed. 
The  prevalence  of  multiple  Other  Personal  factors  within  those  identified  as  having  psychological 
conditions (n=23 job seekers) is displayed in Figure 8.   
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Unstable accommodation can be a  significant barrier  to  sustainable employment  (Perkins, 2008), and 
often occurs  in  conjunction with other non‐vocational barriers,  such as psychological  conditions.   For 
this reason, accommodation issues as a factor affecting employability has been included in the following 
analysis.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figure 8.  Prevalence of co‐occurring factors with psychological condition 
 
All  job seekers with psychological conditions experienced one or more other personal factors that was 
likely  to  affect  their  employability.    The  Level  4  job  seekers  were  highly  represented  across  all  co‐
occurring  factors.   Some of  these personal  factors, however, cannot be easily addressed due  to  their 
historical nature, for example Criminal History, and the  likelihood of the permanency of the factor, for 
example Physical Limitations and Learning Difficulties.   
The  four  most  common  personal  factors  affecting  employability  were:  Psychological  Condition, 
Behavioural Issues, Accommodation Issues and Substance Abuse.  
 
 
 
1.3  Employability Outcomes 
This section provides an analysis of the employability outcomes achieved by the sample during the job 
seekers’ registration periods.  Employability outcomes are broadly defined as: 
 Educational and Training outcomes 
 Employment outcomes 
 
The  analysis  also  examined  the  following  data  to  provide  an  insight  into  job  seekers’  trajectories  to 
employment: 
 Periods of employment and unemployment during registration; 
 Periods of time between registration and first job placements; 
 Periods of time between subsequent job placements. 
 
In addition to analysing the relationships between the employability factors and employment outcomes 
of the total sample, different types of employment outcomes were examined in terms of employability 
factors of the job seekers who: 
 Had no job placements; 
 Maintained their first job placement; 
 Lost jobs but were re‐employed at the end of the period (30 June 2015); 
 Lost jobs and were not re‐employed at the end of the period (30 June 2015).   
 
Furthermore, other factors relating to employability were  included  in the analysis to provide a deeper 
understanding  of  the  typical  job  search  behaviours  and  skills  of  job  seekers  as  they  relate  to 
employment outcomes.  These factors were: 
 Job seeking skills and attitudes towards the job search process; 
 Personal presentation and social skills; 
 Levels of engagement with the job search process. 
 
This analysis revealed the typical characteristics of job seekers according to their employment outcomes.  
It should be noted, however, that the analysis was constrained by the information and the level of detail 
provided in the case notes which was not consistent across all job seekers.  This particularly impacts the 
analysis of  the documented  interventions  conducted by  the  JobActive Provider, and  the documented 
reasons for leaving employment.  Hence the job‐seeker scenarios and activities of the JobActive Provider 
may not be a precisely accurate reflection of actual events.  A summary of job seeker expenses paid by 
the JobActive Provider  is also presented, however the amounts  included are approximate.   Finally, the 
term ‘period’ is defined as the period from the job seeker’s initial registration date to 30 June 2015. 
Educational and Training Outcomes   
In  the  previous  section,  the  number  of  job  seekers  who  had  completed  qualifications,  other  than 
secondary education, was  identified.    In total 28  job seekers had not completed further education, for 
example a Certificate II or III, prior to registration.  During their period of registration, nine of these job 
seekers  successfully  completed  a  Certificate  I  or  II  and  five  job  seekers  completed  training  at  the 
Certificate III  level.  Four job seekers, although not completing training at the Certificate level, did gain 
industry licences and tickets, such as Responsible Service of Alcohol and forklift licences.  However, ten 
(36%) of  the 28  job seekers without qualifications did not complete any  further  training or education 
during their registration to 30 June 2015. 
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Eighteen job seekers had a Certificate I or II qualification when registering with the JobActive Provider.  
Five  (28%)  of  these  job  seekers  completed  a  Certificate  III  qualification,  and  nine  (50%)  job  seekers 
obtained  industry  related  licences/tickets.    Only  one  job  seeker  gained  a  Certificate  IV  qualification 
during their registration period to 30 June 2015. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figure 9. Training completed during registration 
 
Of  the 36  job  seekers who  completed  training, 22  (61%) gained employment  in a  related  industry  to 
their  qualifications.    However,  14  job  seekers  (39%)  did  not  find  any  employment  (n=1),  or  found 
employment in a different industry to the training they completed (n=13).  
Approximately $52,400 was used to fund training courses for 41 job seekers, i.e. an average of $1,278.13 
per  job  seeker.   The cost of  training  funding  ranged  from $39.50  to $4,672 per  job  seeker.   Nine  job 
seekers began training (total expenditure = $13,490.85) but did not complete the qualification, and four 
job seekers completed training that required no expenditure from the JobActive Provider. 
  
 
 
Employment Outcomes   
The  analysis  of  the  employment  outcomes  is  presented  in  two  sections.    First,  the  employment 
outcomes across the entire sample were analysed and are presented according to funding  levels.   This 
analysis  focussed on  the number of  jobs  commenced  and  the number of weeks worked  at  each  job 
across the funding  levels.   Second, a drill down analysis examined the typical characteristics of the  job 
seekers,  other  than  funding  level.  These  results  are  presented  according  to  the  number  of  jobs 
commenced and maintained.   
Jobs commenced across the sample 
This section presents the findings of the analysis of employment outcomes across the sample, according 
to funding level.  Figure 10 displays the proportions of job seekers within each funding level according to 
the number of jobs commenced during their registration period to 30 June 2015.  
 
Figure 10. Distribution of funding level across number of jobs commenced 
 
Across the sample, four  job seekers did not commence any  jobs  (1=Level 2, 1=Level 3, 2=Level 4), and 
five job seekers commenced six jobs during their registration period to the end of June 2015 (1=Level 2, 
3=Level  3,  1=Level  4).    Figure  11  displays  the  distribution  of  the  number  of  jobs  commenced  as  a 
percentage of job seekers within each funding level.  
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Figure 11. Distribution of jobs commenced across funding levels 
 
 
The number of weeks worked  in each  job was also analysed  (Figure 12).    It should be noted  that  the 
actual number of hours each job seeker worked within each week was not consistently recorded.  Hence, 
the number of weeks worked  informed  the  analysis  rather  than number of hours per week.    It was 
assumed 13‐week and 26‐week employment outcomes were not claimed according  to  the number of 
actual weeks worked, due to the possibility that not all job seekers were working to the hours of work 
capacity  prescribed  by  Centrelink.    However,  this  was  not  elaborated  on  in  the  analysis  due  to 
inconsistencies of information and omissions in the case notes across job seekers and sites.   
Forty‐six of the total 50  job seekers commenced at  least one  job during their registration period.   The 
periods of employment for Job 1 ranged from 0.5 to 149 weeks (M=20.03).  Five job seekers maintained 
Job 1, while four job seekers ended Job 1 and did not commence any subsequent jobs during the period 
to 30 June 2015.  Thirty‐seven job seekers commenced Job 2 during their registration.   
The periods of employment for Job 2 ranged from 0.5 weeks to 106 weeks (M=16.99).  Four job seekers 
remained in Job 2 until the end of the period.  Seven job seekers did not go on to further employment 
after Job 2 during their registration.  Twenty‐six job seekers commenced Job 3.   
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Figure 12. Average number of weeks worked per job across funding levels 
 
The periods of employment  for  Job 3  ranged  from 1 week  to 60 weeks  (M=17.04).   Two  job  seekers 
maintained  Job 3  to  the end of  the period, while 9  job  seekers  left  Job 3 and were not  re‐employed 
during the period to 30 June 2015.   
Fifteen job seekers commenced Job 4.  The periods of employment for Job 4 ranged from 1 week to 69 
weeks (M=15.49).  Two job seekers maintained Job 4 until the end of the period.  Thirteen job seekers 
left Job 4 and three of these job seekers were not re‐employed.   
Ten  job seekers within  the sample commenced  Job 5 during  their registration period.   The number of 
weeks worked in Job 5 ranged from 1 week to 73.5 weeks (M=22).  Only two job seekers maintained Job 
5 whilst  five  job  seekers  left  Job 5 and  commenced  Job 6 during  their  registration.   Three of  the  job 
seekers who commenced  Job 5 and  left  this  job were not reemployed by  the end of  the period.   This 
information is summarised in Figure 12 and Table 7. 
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Table 7. Number of job seekers across funding levels who commenced and maintained a job, commenced a 
subsequent job, or were not re‐employed following a job loss 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Periods of unemployment and job search across the sample 
Periods  of  unemployment,  or  job  seeking,  were  analysed  for  the  total  sample  from  the  date  of 
registration  to  the  period  end  date  of  30  June  2015.    Job  seekers  in  Level  2  funding  consistently 
experienced  less  than  the  total  sample  average  period  of  unemployment,  both  from  registration  to 
commencing their first job and between subsequent jobs.  Level 4 funded job seekers consistently took 
longer  than  the average  time of unemployment  for  job  seekers  in  the  sample  (job  searching)  to gain 
employment.    Although  periods  between  registration  and  Job  1,  and  between  Job  1  and  Job  2  for 
Funding Level 3  job seekers were similar to Level 4  job seekers, the average period of unemployment 
between Job 2 and Job 3 was significantly less than the average period for Level 4 job seekers.   
 
 
 
    Funding Level 2  Funding Level 3  Funding Level 4  Total  
Job Seekers 
JOB 1  Commenced  24  7  15  46 
Maintained  3  2  0  5 
Not re‐employed  2  0  2  4 
JOB 2  Commenced  19  5  13  37 
Maintained  4  0  0  4 
Not re‐employed  3  0  4  7 
JOB 3  Commenced  12  5  9  26 
Maintained  2  0  0  2 
Not re‐employed  6  1  2  9 
JOB 4  Commenced  4  4  7  15 
Maintained  0  0  2  2 
Not re‐employed  1  0  2  3 
JOB 5  Commenced  3  4  3  10 
Maintained  0    2  0  2 
Not re‐employed  1  0  2  3 
JOB 6  Commenced  2  2  1  5 
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Reasons for leaving employment across the sample 
The two most common reasons documented for leaving employment were ‘nil, low or irregular rostered 
hours’ (41 occurrences) and ‘non‐attendance and behavioural issues in the workplace’ (35 occurrences).  
It  is not clear from the case notes the reasons for hours being reduced for some  job seekers, and  it  is 
possible that hours were reduced or not offered due to inappropriate workplace behaviours.  In the case 
of  the  job  seeker  losing  employment  due  to  ‘non‐attendance  and  behavioural  issues’,  no  specific 
interventions were documented  in  the case notes.    Irregular hours were  the main  reasons  for ending 
employment  in  retail,  fast  food  and  general  labouring  jobs  across  funding  types.    This  may  be  a 
reflection of the nature of casual and labour hire types of employment in these industries.  
Figure 13. Average number of weeks job seekers were unemployed (job searching) 
  
 
Figure 14. Reasons for leaving employment across sample 
 
 
The data reported in this section was used to inform the analysis of the key characteristics of job seekers 
who were more likely to retain employment. These data are presented in the following section.  
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1.4  Characteristics  of  Job  Seekers  according  to 
Employment Outcomes 
The following section provides insights into the typical characteristics of the job seekers according to the 
taxonomy  provided  in  Table  6  in  the  previous  section.    In  addition  to  the  demographic  variables 
presented previously,  job seekers’ work history and training,  job search skills and attitudes toward the 
job search process, and  level of contact and engagement with the JobActive Provider, and reasons for 
leaving employment, have been included in the analysis.   
Characteristics of Job Seekers with No Job Placements and Job Seekers Who 
Maintained Job 1 
Four  job seekers  (3 males and 1  female) did not commence any employment during  their registration 
period to 30 June 2015.   This group represented 8% of the total sample.   The funding  level, age at 30 
June  2015,  and  period  of  registration  for  the  job  seekers  who  did  not  achieve  a  job  placement  is 
presented in Table 8 below. 
Table 8. Funding level, age, and period of registration of job seekers with no placements 
  Funding Level Age at 30/6/2015 Period of Registration 
(Years) 
MALE  2  21 3.5 
4  24 6 
4  19 2.5 
FEMALE  3  25 6 
 
Five  job seekers (2 males and 3 females), or 10% of the sample, maintained Job 1 until the end of the 
period.  Table 9 presents the funding level, age at 30 June 2015, period of registration, number of weeks 
from the date of registration to the commencement date for Job 1, and the number of weeks employed, 
for the job seekers who maintained Job 1. 
Table 9. Funding level, age, and period of registration of job seekers with no placements 
  Funding 
Level 
Age at 
30/6/2015 
Period of 
Registration 
(Years) 
Period from 
Registration to Job 1
(Weeks) 
Period Employed 
in Job 1 
(Weeks) 
MALE  3  21  3.5 107 73 
2  20  2.2 38 77 
FEMALE  2  19  1.5 11 67 
3  25  4.9 120 134 
2  18  1.5 4 73 
 
 
  
It should be noted that all five job seekers who maintained Job 1 took longer than 13 weeks to achieve 
the interim outcome payment, and longer than 26 weeks to achieve the final employment outcome, due 
to low hours/low wages or combination of both.   
The  prevalence  of  Human  Capital  factors  across  the  two  sample  groups,  No  Job  Placement  and 
Maintained Job 1,  is displayed  in Table 10.   The two factors that varied between the two groups were 
Secondary Education and Other work related qualifications.   
Job seekers who maintained Job 1 had achieved a higher level of secondary education.   
Interestingly,  four  of  the  five  job  seekers  who  maintained  Job  1  did  not  have  any  work‐related 
qualifications when they registered with the Provider.  However, three of these four job seekers without 
qualifications  did  go  on  to  complete  training  during  their  registration  period,  which  may  have 
contributed  to  their successful employment outcomes.   One  job seeker completed a Certificate  II and 
two  job seekers completed a Certificate  III.   The one  job seeker who already possessed a Certificate  II 
when registering with the JobActive Provider, also gained additional work‐related licences/tickets.  Only 
one  job  seeker  from  those  who  maintained  Job  1,  did  not  complete  any  further  work‐related 
qualifications.   
These  findings  stand  in  contrast  to  the pattern of  training  for  the group who did not  commence any 
employment during  their  registration period.   Only one of  the  four  job  seekers  in  this group did not 
complete  any  work‐related  training  during  their  registration,  however  this  job  seeker  did  hold  a 
Certificate II when they registered with the Provider.  The job seeker who did not hold any qualifications 
when registered, completed a Certificate  II during their registration period.   One of the two remaining 
job seekers who held a Certificate II when registering, completed a Certificate III during their registration, 
and the other job seeker gained a workplace licence.   
Job seekers who complete further qualification are more likely to retain employment. 
The  prevalence  of  Social  Capital  factors  across  the  two  sample  groups,  No  Job  Placement  and 
Maintained  Job 1,  is also displayed  in Table 10.   All of  the  job seekers who did not gain employment 
during  their  registration  were  unemployed  and  looking  for  work  for  the  two  years  prior  to  their 
registration  date.    This  is  a  significantly  longer  period  of  unemployment  than  the  group  of  five  job 
seekers who maintained Job 1. Only one of these job seekers had been unemployed prior to registration.  
All five  job seekers who maintained Job 1 had previous work experience, compared to two of the four 
job seekers who did not commence any employment during their registration period.  
Previous work experience appeared to be a critical determinant of gaining employment. 
A comparison of Structural  factors between  the  two groups  is presented  in Table 10 below.   The  two 
most significant differences between these are the possession of a current driver’s licence and access to 
own transport to travel to and from work.   
Job seekers who do not have access to their own transport and do not possess a driver’s licence are 
less likely to gain employment.   
 
 
 
 
 
 
Table 10. The prevalence of Human Capital, Social Capital, and Structural  factors  for  job  seekers with no  job 
placements and job seekers who retained Job 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  No Job Placements 
(n=4) 
Maintained Job 1 
(n=5) 
HUMAN CAPITAL FACTORS 
Secondary Education  
Year 9  1 0 
Year 10  2 2 
Year 11  0 1 
Year 12  1 2 
Other Work Related Qualifications
No qualifications  1 4 
Cert III  0 0 
Cert II or Cert I  3 1 
Licences/ Tickets  0 0 
Self‐Reported Literacy Skills 
High Verbal  3 4 
Moderate Verbal  1 1 
Low Verbal  0 0 
High Reading  3 3 
Moderate Reading  1 2 
Low Reading  0 0 
High Writing  3 3 
Moderate Writing  1 2 
Low Writing  0 0 
SOCIAL CAPITAL FACTORS 
Parents not working while growing up 1 2 
Main Activity Prior to Registration  
Paid Work  0 1 
Full‐time Study  0 3 
Unemployed and Looking for Work 4 1 
STRUCTURAL FACTORS 
Transport to and from work 
No Current Driver’s Licence  4 2 
Own Car  0 2 
Public Transport  4 3 
Requires Assistance  0 0 
Living Arrangements   
With Parents  1 1 
With other family  0 0 
With others not family  1 2 
Emergency Accommodation  1 1 
With Partner and Child  1 1 
  
The prevalence of Other Personal factors across the two groups are presented below in Table 11.  Two 
of the four job seekers who did not commence employment during their registration had multiple Other 
Personal factors affecting their employability, however the other two job seekers did not have any Other 
Personal  factors  identified, with one exception: one of  these  job  seekers  reported a  criminal history.  
Furthermore, three of the four job seekers who did not commence employment during the period had a 
criminal history compared to no job seekers who maintained Job 1.   
Job seekers who have a criminal history are less likely to gain employment. 
With regard to the five job seekers who maintained Job 1, three did not have any other personal factors 
affecting their employability, whilst one had two factors (psychological condition and behavioural issues) 
and  one  had  three  factors  (psychological  condition,  family  and/or  relationship  issues,  and 
accommodation  issues).    Hence  there  was  a  higher  prevalence  of  multiple  other  personal  factors 
experienced by job seekers who did not commence employment, compared to those jobs seekers who 
maintained Job 1.  
The prevalence of multiple other personal factors appears to be a determinant of successfully gaining 
employment. 
 
Table 11. Comparison of Other Personal  factors of  job  seekers who did not  commence employment and  job 
seekers who retained Job 1 
OTHER PERSONAL FACTORS  No Job Placements 
(n=4) 
Maintained Job 1 
(n=5) 
Psychological Condition  2 2 
Physical Condition  2 0 
Learning Difficulties  0 0 
Behavioural Issues  2 1 
Family/Relationship Issues  2 1 
Accommodation Issues  2  1 
Criminal History  1 0 
History of Substance Abuse  2 0 
 
The documented  low  levels of  job search skills and attitudes toward the  job search process across the 
two groups  is presented  in Table 12.   The case notes did not consistently detail the  level of  job search 
skills demonstrated by the job seekers.  Table 12 presents the number of job seekers who were assessed 
as not having appropriate  levels of the skill or attitude.  A lack of interview, job search and social skills 
was  identified  for one  job seeker who did not commence any employment.  Interventions,  including a 
group job search session and counselling, were subsequently undertaken by the job seeker.   
A lack of appropriate social skills was also identified for another job seeker who did not commence any 
employment, and  this  job  seeker was also  referred  to counselling.   With  regard  to  recorded  levels of 
commitment,  motivation  and  direction  toward  job  search  activities,  a  high  proportion  of  those  job 
seekers who did not commence any employment had issues relating to these areas documented in their 
case notes. However, no related interventions were documented.   
Job seekers who lack motivation and commitment toward the job search process and who lack a clear 
direction toward suitable employment goals appear to be less likely to gain employment.   
 
 
 
Table 12. Comparison of job search skills and attitudes of job seekers who did not commence employment and 
job seekers who retained Job 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
The  level of  engagement with  the  JobActive  Provider  and  interviews  for  jobs  and  training were  also 
analysed.    The  Level  of  Contactability  was  coded  into  three  levels  representing  the  frequency  of 
answered phone  calls  recorded  in  the case notes: Always Contactable, Usually Contactable, and Very 
Difficult to Contact.   The frequency of attended appointments by the  job seekers was also categorised 
into three groups: Always Attends, Usually Attends, and High Non‐attendance.   
As presented  in Table 13,  job  seekers who did not  gain employment during  their  registration period 
were very difficult  to contact and were  less  likely  to attend  job search meetings  than  the  job seekers 
who maintained Job 1.  
The levels of engagement for those job seekers who maintained their first job were higher than those 
of job seekers who did not commence employment.  
  
Table  13.  Comparison  of  levels  of  engagement  of  job  seekers who  did  not  commence  employment  and  job 
seekers who maintained Job 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
JOB SEARCH SKILLS AND ATTITUDES  No Job Placements 
(n=4) 
Maintained Job 1 
(n=5) 
Inappropriate Interview Skills  1 0 
Ineffective Job Search skills  1 0 
Inappropriate Presentation  0 0 
Inappropriate Social Skills  2 0 
Low level of motivation toward Job Search 3 1 
Not committed to Job Search  3 1 
No Clear Direction Toward Suitable Employment 3 0 
LEVELS OF ENGAGEMENT  No Job Placements 
(n=4) 
Maintained Job 1 
(n=5) 
Level of Contactability   
Always is Contactable  0 0 
Usually is Contactable   1 4 
Very Difficult to Contact  3 1 
Rate of Attendance Job Search Meetings  
Always Attends   0 0 
Usually Attends  1 4 
High Non‐attendance  3 1 
Rate of Attendance Job/Training Interviews  
Always Attends   2 4 
Usually Attends  1 0 
High Non‐attendance  1 1 
  
The analysis  so  far has provided an overview of  the  typical characteristics of a  job  seeker who  is not 
likely to gain employment, without appropriate interventions and support, and a job seeker who is likely 
to maintain a job.  Figure 15 displays a summary of these findings.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figure 15. Summary of key characteristics of job seekers who are not likely to gain employment and job seekers 
who are likely to maintain their first job 
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Characteristics of Job Seekers Who Were Re‐Employed Following a Job Loss and Job 
Seekers Who Did Not Re‐Employ Following a Job Loss 
Fifteen job seekers (8 males and 7 females) who did not maintain Job 1, found subsequent employment 
following a job loss and were employed at the end of the period (30 June 2015).  This group represents 
30% of the total sample and is referred to henceforth as Still Employed.  The age range of job seekers in 
this group was 19 to 25 years, and the years of registration ranged from 1.5 years to 6 years (M=3.74 
years)   
Twenty‐six  job seekers who did not maintain  Job 1  found subsequent employment however were not 
employed at the end of the period.   These  job seekers were considered  less  likely to retain  long‐term 
employment.  The group represented 52% of the total sample and is referred to as Not Re‐Employed for 
the remainder of the report.  The age range of the job seekers in this group was 18 to 25 years, and the 
range of years of registration for these job seekers was 1.3 years to 6 years (M=3.81 years).  The funding 
levels of job seekers in both groups are presented in Figure 16. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figure 16. Number of job seekers who were Still Employed and Not Re‐Employed as at 30 June 2015 across 
funding levels  
 
 
Table 14 presents the average periods of employment and unemployment for the two groups.  With the 
exception of  Job 1,  those  job  seekers who were  still employed  at  the  end of  the period worked, on 
average, more weeks in each job than the job seekers who were not employed at the end of the period.  
Similarly, with the exceptions of the periods between registration and Job 1 and Job 4 to Job 5, the job 
seekers who were still employed as at 30 June 2015 were unemployed between jobs for less time than 
those job seekers who were not working at the end of the period.   
 
 
  
Figure 17. Common reasons for leaving jobs for job seekers who were Still Employed and job seekers who were 
Not Re‐employed as at 30 June 2015 
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Job 1 Job 2 Job 3 Job 4 Job 5
Reason not recorded Non‐attendance and/or behavioural issues Nil, low or irregular hours
Table 14. Average periods of employment and unemployment for job seekers who were Still Employed and job 
seekers who were Not Re‐employed as at 30 June 2015 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
As previously discussed,  the most  frequent  reasons  for  job  loss were due  to non‐attendance  and/or 
behavioural  issues at  the workplace,  reduction of hours, or no  reason  recorded.   As Figure 17 shows, 
these were the most common reasons for job loss for those who were not employed at the end of the 
period.  
   
AVERAGE PERIOD OF EMPLOYMENT (WEEKS)
  Job 1  Job 2 Job 3 Job 4 Job 5  Job 6
Still  
Employed  7.90  24.19  19.08  21.11  22.02  19.66 
Not  
Re‐Employed  14.57  12.09  15.54  7.07  21.95  N/A 
AVERAGE PERIOD OF UNEMPLOYMENT (WEEKS)
  Registration 
to Job 1 
Job 1 to 
Job 2 
Job 2 to 
Job 3 
Job 3 to 
Job 4 
Job 4 to 
Job 5 
Job 5 to 
Job 6 
Still  
Employed  60.47  23.57  14.91  7.29  26.57  8.20 
Not  
Re‐Employed  53.31  40  45.46  16.67  17  N/A 
 
 
The prevalence of Human Capital  factors  across  the  Still  Employed  and Not Re‐Employed  groups  are 
presented in Table 15.  In the Not Re‐Employed group, six of the thirteen job seekers who did not have 
any work‐related qualification when registering with the JobActive Provider, did not complete any other 
work‐related  training during  their  registration.   Of  the  remaining seven  job seekers who did not have 
any work‐related qualifications when  registering,  two  job  seekers  completed  a Certificate  II, one  job 
seeker completed a Certificate III, and four job seekers gained work‐related licences/tickets during their 
registration period.   Two of the eleven  job seekers who possessed a Certificate I or II when registering 
completed a Certificate III during registration, and six gained work‐related  licences/tickets.   One of the 
two job seekers who registered with licences/tickets went on to complete a Certificate IV and the other 
job seeker obtained additional work‐related licences/tickets.    
In the Still Employed group, five of the ten job seekers who did not possess work‐related qualifications 
when registering, completed a Certificate II, and two job seekers completed a Certificate III during their 
registration.  Two of the three job seekers who already possessed Certificate II qualifications completed 
a Certificate III, and the other gained work‐related licences/tickets.  The remaining two job seekers both 
completed a Certificate III during their registration.   
Overall, only three job seekers who were still employed at 30 June 2015 did not complete any training 
during their registration period, compared to nine job seekers who were not employed at the end of the 
period. 
A willingness to undertake further training to enhance employability may contribute to long‐term job 
retention.  
The prevalence of Social Capital and Structural factors across the Still Employed and Not Re‐Employed 
groups are also presented  in Table 15.   The most significant difference between the two groups  is the 
Main Activity prior  to Registration.   A higher proportion of  job  seekers  in  the Not‐Reemployed group 
(46%) were unemployed prior to registration compared to 33% of the job seekers in the Still Employed 
group.    However,  as  all  job  seekers  across  both  groups were  employed  at  some  stage  during  their 
registration  period,  this  finding  is  only  applicable  to  the  job  seekers’  first  jobs  (Job  1).    A  higher 
proportion of job seekers who were not re‐employed following a job  loss reported  living  in emergency 
or temporary accommodation (35%) compared to those who were re‐employed (13%).  
Stability of accommodation impacts on the ability to retain employment across jobs.   
The  prevalence  of  Other  Personal  factors  across  the  Still  Employed  and  Not  Re‐Employed  groups  is 
presented in Table 16.  Accommodation issues experienced by job seekers throughout their registration 
continued  to  account  for  a  significant  difference  between  the  Still  Employed  and  Not  Re‐employed 
groups.    Fifty  per  cent  of  job  seekers  who  did  not  re‐employ  following  a  job  loss  experienced 
accommodation  issues  compared  to  20%  of  job  seekers who were  still  employed  at  the  end  of  the 
period.   Another personal  factor  that differed between  the groups was behavioural  issues.   Nineteen 
percent of  the  job  seekers not  re‐employed displayed behavioural  issues  in  either  the  job  search or 
workplace  environments,  however  no  job  seekers  who  were  still  employed  had  behavioural  issues 
reported in their case notes.  There was only a small difference between the proportions of job seekers 
with a psychological condition across the two groups.   
Job seekers who display behavioural issues are less likely to retain employment. 
 
 
 
  
Table 15. Human Capital, Social Capital and Structural factors for job seekers who were still employed and job 
seekers who were not re‐employed as at 30 June 2015 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  Not Re‐employed
(n=26) 
Still Employed 
(n=15) 
HUMAN CAPITAL FACTORS 
Secondary Education  
Year 8  1 0 
Year 9  1 1 
Year 10  9 6 
Year 11  13 4 
Year 12  2 4 
Other Work Related Qualifications
No qualifications  13 10 
Cert III  0 1 
Cert II or Cert I  11 3 
Licences/ Tickets  2 1 
Self‐Reported Literacy Skills 
High Verbal  18 10 
Moderate Verbal  8 5 
Low Verbal  0 0 
High Reading  13 8 
Moderate Reading  11 6 
Low Reading  2 1 
High Writing  13 7 
Moderate Writing  10 6 
Low Writing  3 2 
SOCIAL CAPITAL FACTORS 
Parents not working while growing up 10 7 
Main Activity Prior to Registration  
Paid Work  7 5 
Full‐time Study  7 5 
Unemployed and Looking for Work 12 5 
STRUCTURAL FACTORS 
Transport to and from work 
No Current Driver’s Licence  12 6 
Own Car  10 7 
Public Transport  15 7 
Requires Assistance  1 1 
Living Arrangements   
With Parents  9 3 
With other family  5 4 
With others not family  2 1 
Alone  0 3 
Emergency Accommodation  9 2 
With Partner and Child  1 2 
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Table 16. Comparison of Other Personal  factors of  job seekers who were Still Employed and  job seekers who 
were Not Re‐employed as at 30 June 2015 
 
 
 
 
 
 
 
 
The presence of  co‐existing, or multiple, Other Personal  factors differed between  the  two groups, as 
displayed in Figure 18.  Those job seekers who were Not Re‐employed at 30 June 2015 were more likely 
to experience multiple Other Personal factors. 
The presence of multiple and co‐existing Other Personal factors  is  likely to  impact on a  job seeker’s 
ability to retain employment. 
 
 
 
Figure 18. Comparison of number of Other Personal factors experienced by job seekers who were Still Employed 
and job seekers who were Not Re‐employed as at 30 June 2015 
   
OTHER PERSONAL FACTORS  Not Re‐employed (n=26) 
Still Employed 
(n=15) 
Psychological Condition  13 6 
Physical Condition  4 3 
Learning Difficulties  3 2 
Behavioural Issues  5 0 
Family/Relationship Issues  9 4 
Accommodation Issues  13 3 
Criminal History  10 5 
History of Substance Abuse  3 2 
  
The documented  low  levels of  job search skills and attitudes toward the  job search process across the 
two groups  is presented  in Table 17.   The assessment of job search skills,  including  interview skills and 
appropriate presentation, were usually not recorded  in the case notes for  job seekers  in either group.  
Inappropriate social skills for the workplace were  identified  in approximately half of the  job seekers  in 
both groups.  Hence Table 17 only presents the number of job seekers who were assessed as not having 
appropriate  levels of  the  skill or attitude.   Approximately  the  same proportion of  job  seekers  in both 
groups were not highly motivated toward the job search process.  However, a higher proportion of job 
seekers  in  the Not Re‐employed were not committed  to  job search  (62%) and  lacked a clear direction 
toward suitable employment (61%) than the job seekers in the Still Employed group (47%).   
Job seekers who lack motivation and commitment toward the job search process and who lack a clear 
direction toward suitable employment goals may be unlikely to retain employment.  
 
Table 17. Comparison of job search skills and attitudes of job seekers who were Still Employed and job seekers 
who were Not Re‐employed as at 30 June 2015 
 
JOB SEARCH SKILLS AND ATTITUDES Not Re‐employed
(n=26) 
Still Employed
(n=15) 
Inappropriate Interview Skills  1 1 
Ineffective Job Search skills  0 3 
Inappropriate Presentation  1 2 
Inappropriate Social Skills  13 8 
Low level of motivation toward Job Search 17 10 
Not committed to Job Search  16 7 
No Clear Direction Toward Suitable Employment 16 7 
 
A high proportion of  job seekers from both the Still Employed and Not Re‐employed groups were very 
difficult to contact, but the proportion of job seekers who were not employed at the end of the period 
who were difficult to contact (73%) was higher than the proportion of job seekers who were employed 
at 30 June 2015 (60%).  This pattern was similar for the rate of non‐attendance to job search meetings at 
the JobActive Provider.  Another significant difference between the two groups was the high proportion 
of  job seekers  in the Not Re‐employed group who had a high absence rate from work when employed 
(54%).   
Job seekers who show high levels of engagement are more likely to retain employment.  
   
 
 
Table 18. Comparison of levels of engagement of job seekers who were Still Employed and job seekers who were 
Not Re‐employed as at 30 June 2015 
LEVELS OF ENGAGEMENT  Not Re‐employed
(n=26) 
Still Employed 
(n=15)  
Level of Contactability   
Always is Contactable  1 0 
Usually is Contactable   6 6 
Very Difficult to Contact  9 0 
Rate of Attendance Job Search Meetings  
Always Attends   5 0 
Usually Attends  2 5 
High Non‐attendance  9 0 
Rate of Attendance Job Interviews/Work  
Always Attends   7 5 
Usually Attends  22 15 
High Non‐attendance  13 10 
The analysis has provided an overview of  the  typical  characteristics of a  job  seeker  is  likely  to  retain 
employment  for a period,  regardless of  the number of  jobs commenced, and a  job seeker who  is not 
likely to gain subsequent employment following a job loss, without appropriate interventions.  Figure 19 
displays a summary of these findings.   
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Figure 19. Typical characteristics of job seekers who are likely to re‐employ following a job loss and job seekers 
who are not likely to find subsequent employment following job loss 
 
 
Comparison  of  Job  Seeker  Characteristics  of  Successful  and  Unsuccessful  Job 
Retention 
The previous analysis has revealed typical characteristics of job seekers who are likely to: 
 Gain employment 
 Retain employment 
 Re‐gain employment following a job loss 
 
In summary, a job seeker who presents with the following characteristics has an increased likelihood of 
securing employment: 
 Has completed minimum year 11 secondary schooling; 
 Lives in stable accommodation; 
 Experiences only one or two other personal factors affecting employability; 
 Possesses a driver’s licence or easy access to public transport; 
 Displays appropriate behaviours for the environment, e.g. job search and work environments; 
 Has a previous work history; 
 Is willing to undertake and complete further work‐related training; 
 Commits to and engages in the job search process to find suitable employment; and 
 Has a clear direction to reach employment goals. 
 
A job seeker who displays the following characteristics may experience greater risk of not gaining or not 
retaining employment: 
 Has finished secondary school early (before Year 10); 
 Has no work experience; 
 Does not hold a driver’s licence and has limited access to public transport; 
 Experiences multiple other personal factors, including criminal history, history of substance 
abuse and psychological condition; 
 Exhibits inappropriate behaviours in job search and work place environments; 
 Lacks a high level of social skills 
 Does not engage in job search or training activities; 
 Has high rates of non‐attendance in the job search, training and work environments; and 
 Does not have a clear direction toward suitable employment.   
 
The following section provides an analysis of the strengths and  limitations of the current processes of 
the  JobActive  Provider  with  regard  to  their  effectiveness  of  providing  interventions  to  address  the 
typical characteristics of job seekers who have limited opportunities for successful job retention.   
  
  
Part Two: Achieving Successful Job Retention 
 
The aims of Part Two of the research project were to: 
 Understand  the  process,  and  perceived  strengths  and  weaknesses  (adequacy)  of  current 
employment support practices, from the perspective of job seekers, employment consultants, and 
employers. 
 
 Understand the significant workplace and individual issues that promote sustainable employability, 
from the perspectives of job seekers, employment consultants, and employers. 
 
 Understand what constitutes a  ‘successful outcome’ of  the  job seeking, acquisition and retention 
process, from the perspectives of job seekers, employment consultants, and employers. 
 
Part Two is presented in five sections.   
Section 2.1 outlines the methodology used for the interview data collection and analysis.   
The  remaining  sections present  the  findings of  the  analysis of  the  interview data  collected  from  job 
seekers, employment consultants, and employers.   
Section 2.2 presents the  interviewees perspectives of the critical workplace and  individual factors that 
promote job retention.   
Section  2.3  addresses  the  strengths  and  limitations of  the  current  the  JobActive Provider’s practices 
identified by the interviewees. 
Section 2.4 presents suggested ways to improve current practices and to address the critical factors that 
promote job retention.  
Section 2.5 presents the ways in which the interviewees perceived a successful outcome for young job 
seekers.   
 
 
 
 
 
  
 
 
2.1 Methodology 
 
All  interview participants were either  currently or had previously been  registered with  the  JobActive 
Provider.   In‐depth, semi‐structured  interviews were conducted with all participants.   The total sample 
consisted of 49 participants.  Thirty‐one young people (18 male and 13 female) aged between 17 and 25 
years (refer Figure 21) agreed to participate in face‐to‐face interviews.  It should be noted that although 
the young  interviewees are  referred  to as  job  seekers  in  the  remainder of Section 2, 12  interviewees 
who  were  working  at  the  time  of  the  interview,  had  been  job  seekers  in  the  previous  year.    The 
remaining  19  job  seeker  interviewees who were  looking  for work  at  the  time  of  the  interview,  had 
previous work experience.  Eleven job seekers had a driver’s licence and their own car and 20 relied on 
public  transport  to  travel  to  and  from work  and meetings  at  the  Provider’s  office.    The  job  seekers 
secondary education, living arrangements and main activity undertaken during the previous 2 years, are 
presented in Figures 22, 23, 24 respectively.   
Fifteen employment consultants participated in the face‐to‐face interviews and two employers and one 
training  provider  participated  in  telephone  interviews.    Attempts  were  made  to  interview  addition 
employers.  However, several repeated requests for interviews fail to elicit consent.   
Consent to participate in the interviews was sought from all participants prior to the interview starting 
and each participant was informed that they could withdraw from the interview at any stage during the 
interview or within one week following the interview.   
The  interviews were  audio‐recorded  and  professionally  transcribed.    Identifying  details,  such  as  the 
interviewees’  names  and  the  JobActive  Provider’s  office, were  deleted  from  the  transcripts  prior  to 
providing the cases to the research team.    Job Seeker transcripts were coded with the prefix  JS and a 
number between 01 and 31.   Employment consultant transcripts were coded with the prefix EC and a 
number between 01 and 15.   Employer  transcripts were  coded EER01 or EER02.   Quotations used  in 
Section 2 of the report utilise these codes.   
The  analysis  of  the  interview  data was  guided  by  the  aims  of  Part  Two,  and  significant  themes  are 
presented.   
Young job seekers were asked questions such as: 
 Have you faced any challenges while you have been working?   
 What type of support have you received whilst you have been employed? 
 What type of support do you think you require to become more employable? 
 The employment consultant interviewees were asked questions such as: 
 How do you measure the ‘success’ of your job seekers? 
 What are the common barriers to employment faced by young job seekers? 
 Give  some  examples  of  interventions  that  you  have  found  to  assist  young  job  seekers 
overcome barriers to sustainable employment. 
The employer interviewees were asked questions such as: 
 What are the critical workplace and individual factors that promote the job retention? 
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Figure 21.  Distribution of age of job seeker interviewees 
 
   
Figure 24.  Main previous activity of job seeker interviewees 
 
 
2.2 Critical Workplace and Individual Factors that Promote 
Job Retention 
Part One  of  the  report  identified  typical  characteristics  of  job  seekers who  are  likely  to  experience 
successful and unsuccessful job retention. These included the extent to which job seekers: 
 Commit to the job search process; 
 Demonstrate appropriate behaviours for the environment; 
 Experience multiple personal issues; 
 Are able to travel to and from jobs independently; 
 Live in stable accommodation.  
The  following  additional  characteristics  of  job  seekers  who  are  likely  to  retain  employment  were 
identified by the interviewees: 
 Appropriate workplace behaviours; 
 Appropriate communication skills; 
 Ability to cope with personal issues. 
Appropriate Workplace Behaviours 
As presented in Part One, dismissal due to inappropriate workplace behaviours was the most common 
reason  for  leaving  employment.    Job  seekers  who  display  appropriate  behaviours  for  their  work 
environment were viewed more favourably by employers. Behaviours that display a good ‘work ethic’, 
as reported by employers, include: 
 Attending work; 
 Starting work on time; 
 Being able to accept constructive criticism to improve job performance; 
 Listening to instructions;  
 Completing assigned tasks; 
 Respecting other co‐workers and senior staff. 
 
Although  these  behaviours  have  been  previously  identified  in  the  employability  literature  (Smith  & 
Comyn,  2004;  Taylor,  2005)  as  being  key  characteristics  for  job  retention,  one  job  seeker  sought  to 
explain why  young  job  seekers may be  reluctant  to  accept  constructive  criticism  and  suggested  that 
development activities focusing on expectations of the workplace should be facilitated.  
At the beginning point of it being your first job and having low self‐esteem you're not 
going  to  take  criticism  very well.    Even  if  it's  constructive  criticism.    So  it's  better 
coming from an outside work source where you can work on it in your own time and 
come back to work and be better in that way.  Because I think a lot of people in their 
first job, they don't even know that they're doing something wrong.  Because they're 
not used to the environment. (JS13) 
Job seekers who experience low self‐esteem and confidence may experience difficulties in complying 
with employer expectations and may need additional guidance.   
   
  
The Training Provider interviewee also identified that job seekers who show employers a willingness to 
want to work is paramount for job retention.  She stated that demonstrating a willingness to work was 
more  important  than  the  job  seeker’s  skill  set  and duration of  previous  employment  in  determining 
whether  a  job  seeker  will  retain  their  employment.    This  perspective  was  also  reported  by  one 
employment consultant.  
  So  attitude  is  the  thing,  and  that's  one  thing  that  employers  really  cling  on. 
Sometimes employers say, look I don't care about work experience, how long they've 
been  in  it.  I  just  ‐  give  me  someone  with  a  good  attitude  and  I  will  teach  them. 
Unfortunately, sometimes that's where they lack. (EC10) 
The value of previous work experience to employers may lie in the assumption that the job seeker has 
the  ability  to  demonstrate  appropriate  workplace  behaviours,  rather  than  the  value  of  the 
demonstrated practical or technical experience.   
Appropriate behaviours  in the workplace was also recognised by employment consultants as being an 
issue for job seekers that requires attention.   
 I think there needs to be something that addresses that social etiquette, that it's not 
cool to be late.  You know, you need to ring, because it's a constant reason of why we 
don’t  ‐  why  it's  not  working  anyway.    It's  that  whole  expectations.  So  respect, 
manners, you know.  When you go for an interview, people are going to like you more 
if you actually have some manners, if you dress correctly.   The youth ‐ some youth, I 
just shake my head sometimes, because there's no please, there's no thank you.   It's 
an  entitlement, and  I'm  terribly  sorry,  you've  got  a  responsibility  to  yourself as an 
adult now, and  I know you're  learning but this  is part of the process.   They have  to 
learn things. (EC05)  
Appropriate  workplace  behaviours,  however,  could  be  interpreted  by  job  seekers  misaligned 
expectations of the workplace and a failure of both sides to establish the ‘rules of engagement’.   
 I've had young people come and said, oh  look  I couldn't even go  to  the  toilet and  I 
didn't get paid and I didn't you know, the boss is a bastard. Then when I ask the boss 
he said, well he never asked me. The first day when he came in I told him this would 
be the situation and this, this, if you need a break just go. He said, but he didn't even 
ask me. (EC04) 
Clear  communication  to  the  job  seeker of  employer  expectations  regarding  appropriate workplace 
behaviours prior to starting the job, and throughout their employment, was highlighted as important 
in job retention.  
Role modelling  for appropriate workplace behaviours also characterised as work ethic, within  the  job 
seeker’s  family and social circle, was also considered a contributing  factor  to  the differences between 
job seekers who were working and those who were not employed.   
Because a  lot of  them don't have good  role models, stable parents, stable  families. 
(EC02) 
   
 
 
Indeed,  inter‐generational unemployment was raised by  the majority of employment consultants as a 
primary issue affecting employability of young job seekers.   
  Family, generational unemployment, you can refer to that as well.  If the parents are 
all working,  if  that's  the path  they have  to  follow  then  they will be a  little bit more 
motivated because yep my parents are working, this is what I was brought up to do, 
so and so but on the other side if their parents weren't working it's deemed the norm.  
Maybe they feel there isn't that much pressure for them to look for work. (EC11) 
The influence of parents in shaping a job seeker’s work ethic was also expressed by some job seekers.  
Then  if you've got parents who just don't work and  just  live off the dole …then I can 
see why their kids would possibly go the same way. Unless they had an avenue to not 
go that way. (JS30) 
Interestingly, the Part One analysis did not identify the Social Capital factor of ‘Parent(s) Working While 
Growing Up’ as playing a significant role  in determining  the  likelihood of  job  retention.   This suggests 
that parental employment may not be a sufficient factor in developing a work ethic in young job seekers.  
Parental guidance,  in addition  to working, seems  to be a key  influence  in modelling appropriate work 
behaviours, including a willingness to work.   
  My parents pushed me to always have a job, well not always but like to always have a 
job or be looking for a job when I was in high school. (JS10) 
When asked how he developed his work ethic, a job seeker who was working stated: 
I think really it came from playing basketball.  Just because every time I would train or 
play  it was  just  I'm doing  this  to  improve.    I obviously play  for  fun and all  that, but 
there's  also  times where  it's  just  like  I  just want  to  keep  going  because  I want  to 
become better.  It wasn't I think really anything else.  Also my parents I guess I got it 
from them as well.  But yeah I think it was probably basketball that really helped with 
that. (JS20) 
The  job seeker’s social circle was also  raised by employment consultants and  job seekers as being an 
influence on displaying appropriate workplace behaviours, or work ethic, and the motivation to retain a 
job. 
Maybe they're mixing with the wrong crowd, make the wrong friends and they make 
them who they are now. (JS16) 
  [Job  seekers  say] All my  friends are on  the dole and  living at home with Mum and 
going out partying. Why aren't I doing that? So again I'm generalising, but I find a lot 
of people drop out. (EC03) 
Family  and  social  role  models,  who  demonstrate  appropriate  workplace  behaviours  and  foster  a 
willingness  to  succeed  in  employment,  can  influence  a  young  job  seeker’s  motivation  to  retain 
employment.   
   
  
One  job seeker’s perspective on the reasons behind some young employees not being willing to work 
stems from being in the wrong type of job. 
  Maybe  they've been  put  in  something  that  they  feel obliged  to do but  they're not 
actually  showing  any  interest  or  passion  for what  they're  doing.  So  that  becomes 
really draining emotionally sometimes and they  lack  interest. They're not committed 
because they don't enjoy anything about what they're doing. Yeah and  it  just shows 
to the management obviously who they're working for and then they just shoot them 
out. (JS04) 
Considering the job seeker’s work preference and  intrinsic motivation to work will assist  in reducing 
inappropriate workplace behaviours.   
 
Displaying  appropriate  workplace  behaviours  is  a  key  factor  in  job  retention. 
Understanding what  constitutes appropriate behaviours, however,  can be  clouded by 
the  job  seeker’s  self‐esteem,  confidence,  familial  and  social  networks,  and  intrinsic 
motivation to succeed in the particular job.   
Appropriate Communication Skills 
Some  job  seekers  and  employment  consultants  highlighted  the  importance  of  appropriate 
communication skills for certain work environments.   
I got a work experience opportunity for [job seeker] and he went to see the woman at 
Bunnings and she said, look, I can't take him on. He's got no inter‐personal skills. He's 
got no customer service skills; he's got no people skills. I couldn't leave him in an aisle 
on his own. (EC04) 
  I  think  communication  is  probably  the  biggest  one  for me.    Because  regardless  of 
what your  skillset  is,  if you're able  to  communicate with your employer on a  really 
positive and clear level, it just helps your employer like 10 times, because they're able 
to see okay, he can't do this.  He can do this.  (JS23) 
However, the capacity to demonstrate appropriate social skills  in the workplace was highlighted as an 
issue by some job seekers.   
I struggle to construe my point through text, like writing emails and letters and so on.  
I  struggle  to  get my  point  across.    It  seems  to me  that my  brain wants  to  put  in 
everything except what  I'm actually wanting to put  in.   So  it ends up being a whole 
load  of waffle.    I  actually  find  it much  easier  to  talk  in  person  but  even  then  it's 
difficult.  (JS02) 
I think they tend to struggle in how to word things and how to look professional and 
how to approach things, and what not to say as well. That’s a very big thing. They just 
don’t  realise  that  saying  things  like  that  ‐  they  might  think  it’s  perfectly  fine  but 
they’re actually losing a job in that way. (JS27) 
   
 
 
Communication abilities were not identified as a characteristic that significantly influenced job retention 
in the findings presented in Part One.  However Other Personal factors such as psychological conditions 
e.g.  anxiety  and  depression,  were  found  to  be  associated  with  low  rates  of  job  retention.    These 
conditions are also associated with low self‐esteem, suggesting that psychological factors may underlie a 
job  seeker’s  ability  to  communicate  effectively  in  the  workplace.    Hence  support  in  addressing 
communication  skills may be  required.    Indeed, one  job  seeker  suggested  that  training  in workplace 
communication skills should be offered to all job seekers. 
  What  support  that  I  think  we  should  be  given?    Some  sort  of  training  to  improve 
communication skills, or organisational skills, or skills to work with customers, and all that. A 
bit of training for that will be good. (JS01) 
A job seeker’s ability to communicate appropriately in the workplace can be influenced by confidence, 
self‐esteem, and knowledge of employer expectations.  
 
The ability to communicate in the workplace is a key factor in job retention. Asking for 
assistance with  communication, however, can be  influenced by  the  job  seeker’s  self‐
esteem,  confidence, and psychological conditions. Communication abilities  should be 
addressed through training prior to employment. 
 
Ability to Manage Multiple Other Personal Factors 
The  issue  of  multiple  Other  Personal  factors  was  raised  by  both  employment  consultants  and  job 
seekers as a major issue for young job seekers.  The presence of multiple other personal factors was also 
highlighted in Part One as a key issue in job retention.  Thus the inability to manage multiple issues can 
impact on the job seeker’s ability to retain employment.   
 ‘Well this happened to me, I've got to go to court, I've lost my licence’, this and that 
and  a  lot  of  the  time  driver's  licence,  people  losing  their  licence  and  getting  the 
accessibility  to work.    Sometimes  they  lose  their  licence  for  two  years,  a  year,  six 
months, nine months, so they're out of work for nine months. (EC09) 
Accommodation  instability  was  also  highlighted  as  having  a  significant  impact  on  a  job  seeker’s 
employability.   
  We’ve had  clients we've put  through  like pre‐employment  training  and as  soon  as 
they said they're homeless the employer’s like, well how reliable are they going to be?   
They don’t have a house, so how are we going to be able to send stuff out in the mail.  
Obviously ‐ yes, some homeless people do have access to showers and toilets and all 
that stuff but a lot don’t.    So they do have body odour or personal hygiene problems 
that employers just don't want to deal with.  A lot of times those ones get pushed to 
the  back  of  the  queues where  honestly  they're  probably  the  ones  that  need  to  be 
pushed to the front of the queue. I mean, why not give them a job?  (EC14) 
   
  
An  employment  consultant’s  ability  to  assist  job  seekers  who  are  at  risk  of  becoming  homeless  is, 
however, restricted due to the availability of support services.   
I think a lot of problems ‐ coming from a consultant stand point there's no sort of ‐ I 
can't  just  look  up  where  to  go  if  I  need  youth  homeless  services  or  if  there's  a 
domestic violence ‐ I don't know where to look to go get something else. (EC14) 
Furthermore, when job seekers lack effective communication skills, and fear revealing personal issues to 
an employer, the risk of job loss due to non‐attendance or behavioural issues is increased.     
Some  people  don't  know  how  to  discuss  difficulties  that  they're  having  at  home 
perhaps, with an employer. (EC05) 
Hence a compounding effect on personal issues can occur when job seekers are prematurely placed into 
employment before these issues are fully addressed. 
  Well, look, you're always striving to (a) help them address their barriers, and (b) steer 
them  to work. So which one  ‐ sometimes work comes  first before  their barriers can 
even be addressed. (EC06) 
The multiplicity of Other Personal factors not only have an impact on the job seeker’s ability to gain 
employment, but can also influence job retention.   
Other  Personal  factors  may  not  be  fully  addressed  and  overcome  prior  to  the 
commencement  of  employment.  The  result  may  be  loss  of  employment,  which 
contributes to low levels of self‐esteem and confidence of job seekers. Frustration from 
the  lack  of  available  resources  and  the  tensions  between  addressing  the  key 
characteristics of the  job seeker that are  likely to affect  job retention, and placing the 
job seeker in employment, are frequently experienced by employment consultants. 
 
In summary, the job seeker characteristics and  issues  influencing job retention raised  in the  interviews 
were similar to the key characteristics identified in Part One.  Interestingly, the case analysis in Part One 
revealed that communication abilities were not specifically assessed and/or recorded in the case notes.  
Based on later findings, however, more attention to assessment of communication skills is required to 
ensure that the job seeker can communicate effectively in the workplace.  Similar attention should be 
paid  to  addressing  issues  arising  from  job  loss  due  to  inappropriate  workplace  behaviours.  Specific 
interventions on  these areas are often not  recorded  in  the case notes, hence ongoing assessment of 
appropriate  workplace  behaviours  is  required  prior  to  employment,  during  employment,  and 
following a job loss, to increase the likelihood of future job retention.     
 
 
2.3 Strengths and Limitations of Current Employment 
Support Practices  
Interviewees  were  asked  to  identify  strengths  and  limitations  of  the  current  employment  support 
practices of the JobActive Provider.  The majority of job seekers and employment consultants primarily 
critiqued the activities associated with  job search and  job acquisition, rather than activities relating to 
post‐placement support.   This may have occurred for two reasons.  First, the content of the interviews 
suggested  both  job  seekers  and  employment  consultants  view  job  search  and  job  acquisition  as  the 
primary goal of the JobActive program, and hence the main activity of the JobActive Provider.  Despite 
this  focus,  post‐placement  support  was  recognised  by  one  employment  consultant  as  an  important 
activity for the Provider.   
I  raised  that  in a meeting  recently. They were badgering  ‐  like basically  telling us  ‐ 
they were sitting there saying, oh, 80 per cent of our business is outcomes and claims 
and  about  80  per  cent  of  our  business  is  getting  it wrong.  They're  behind  in  PPS. 
They're behind  in  this. They're not getting  the  right evidence and  things  like  that.  I 
simply just went, excuse me. If 80 per cent of the business is getting it wrong, 80 per 
cent of our business is this, then there's something wrong with your business model. 
(EC03) 
Second,  some  job  seeker  interviewees  had  only  experienced  job  search  activities  during  their 
registration with the Provider.   Hence, probing  interview questions were asked to uncover suggestions 
from  the  job  seekers of how  they would envisage  the  JobActive Provider  assisting  them  to maintain 
employment.   The employment  consultants were also asked  similar questions  to  identify  suggestions 
about the types of activities and interventions they would like to see incorporated into their professional 
role,  and  the  Provider’s  range  of  activities  more  broadly,  to  assist  young  job  seekers  to  retain 
employment.   
Current Job Search Practices 
Maintaining regular contact with job seeker 
Although maintaining regular contact with job seekers was seen as a compliance activity from both the 
employment  consultant  and  job  seeker  perspectives,  building  rapport  through  regular  content  was 
highlighted  as  a  key  process  for  engaging  job  seekers  in  the  job  search  process.    However,  non‐
attendance  at  job  search meetings with  the  JobActive  Provider  limits  opportunities  for  employment 
consultants to build relationships and motivate job seekers.   
  So yeah, people  just get disheartened.   That's  the main  thing.   People  just  feel  like 
their  motivation  isn't  there  anymore.    That's  when  they  stop  attending  your 
appointments.    They  disengage  from  their  consultants.    It's  really  heartbreaking. 
(EC01) 
They  should be coming  in  fortnightly, and we  should have more contact with  them 
where we can actually build a relationship quickly. Because it takes too long to build a 
relationship with someone, especially when they've got school,  they've got all these 
other things, they've got their friends they want to catch up with, because obviously 
friends are a bigger deal when you're younger. (EC02) 
  
Some interviewees suggested job seekers avoid attending appointments because they find the meetings 
unhelpful, they feel the employment consultants are not responsive to their individual needs, and they 
are not treated with respect. 
 I'm not happy because you're supposedly going to an agency, an agency to help you 
find work.  I find that all they do  is you come to an appointment, they discuss a few 
things and they expect you to be sending résumés and you do all the work. (JS06) 
  I think very much the wording, and I think also not putting so much pressure as well 
would help. I think  just being a  little bit more  ‐ being aware of human error as well. 
Like missing an appointment is ‐ they shouldn’t have to be an exact medical reason or 
an exact  ‐ they  just assume that  if you’ve missed an appointment you’re too  lazy to 
come. (JS27) 
Some employment consultants acknowledged that the content of some interviews with job seekers can 
be  more  focused  on  compliance  activities  rather  than  addressing  individual  issues,  and  that  time 
management  of  large  case‐loads  limits  their  ability  to  provide  individualised  services  in  all  cases.  
However, the majority of employment consultants reported their willingness to make time to assist the 
motivated job seeker.   
  If I've got a young jobseeker coming in for something like that, I'll drop what I'm doing, 
unless  it's really  important, and I'll help him out, and then I'll go back to what I was 
doing. Basically, if a jobseeker comes to me and I see genuine intent to do something 
positive, I'll help them out. Which is usually the case, you don't often have a jobseeker 
coming in if it's not a genuine intent to do a positive change, to have positive change. 
(EC02) 
Hence  if  the  job seeker does not attend  the  job search meetings, or  their attendance  is motivated by 
negative  reinforcement  (avoiding  punishment  of  benefits  being  suspended),  rather  than  positive 
reinforcement  (receiving  assistance  to  overcome  personal  issues),  the  likelihood  of  the  job  seeker 
engaging  in  the  job  search  process,  and  building  a  relationship with  the  employment  consultant,  is 
reduced.   The  importance of  the  triadic relationship between employment consultant,  job seeker and 
employer  should  not  be  underestimated. One  job  seeker went  so  far  as  to  suggest  that  a  negative 
relationship with the employment consultant could contribute to a job seeker’s negative self‐evaluation 
and loss of confidence. 
 I mean, I feel like that's the interaction that a lot of people have with these agencies. 
It's  really  sad because  it  turns people off of wanting  to do  the  right  thing.  It  turns 
people off of wanting to get off of Centrelink because, funnily enough,  it seems  like 
it's just easier to just bludge and go, all right, I'll accept you calling me lazy and I'll just 
accept that I'm second class because it seems like, no matter how hard I want to do ‐ 
to  try and  succeed, you don't  care and you're not  listening and you won't help me 
anyway, right? So it is really hard to stay focused. (JS17) 
Maintaining regular contact with job seekers is an opportunity for employment consultants to engage, 
assess personal issues affecting employability, and addressing these issues, to ensure the job seeker is 
more likely to retain employment  
 
 
Ensuring the job seeker has a resume 
The  importance of having a  ‘good’  resume was  recognised by both employment  consultants and  job 
seekers.  However, concerns were raised by job seekers about the amount of assistance provided by the 
JobActive Provider to ensure their resume was competitive.   
 They should take the initiative to actually tell me rather than expect me asking them 
the questions when I feel I need. (JS06) 
Furthermore,  there  were  differences  in  the  type  of  support  provided  to  job  seekers  regarding  the 
preparation of  their  resume.   Some employment  consultants viewed  their  role as providing guidance 
around what to include in the resume.  
 I do, well I do resumes for clients ‐ I actually don’t do resumes, I should say.  My role, I 
like to think I teach people how to do resumes, so they can go away and do their own 
resume in 10 years’ time. (EC05)   
Other employment consultants however do prepare resumes for the job seekers. 
  Give me your resume. Let's see the structure of  it  ‐ cover  letter. Me, personally,  I've 
done  some  extra work on  the  system where  there's  resumes  that  can  be done  for 
people that have experience, resumes that people don't have experience, cover letters 
that have ‐ that people have experience and cover letters that people don't have. Just 
to show that there  is a technique of applying what you know even though  it doesn't 
relate to the job. (EC08) 
The needs of job seekers regarding resume support differed and some job seekers reported they were 
capable of creating their own resume, and were satisfied with the  level of support they have received 
from their employment consultant.  
The main guy that I was working with was really, really great…he just looked over my 
resume and he was like yeah you're all good. You know what you're doing.  It's fine. 
(JS10) 
However, job seekers who required more assistance with resume writing, tended to be more dissatisfied 
with the assistance they had received.    
 The resume  I got written for me was,  literally, because  I didn't have any paperwork 
because  I had  them stolen  from me, was  literally my name, my contact details and 
the  last job I had,  in a general sense and that I'd completed Year 12 and that I once 
had an RSA, which I've had renewed since. That was all it was. (JS17) 
Providing the appropriate level of assistance to a job seeker to ensure they have a ‘good’ resume is a 
vital first step in the job search process.   
Assisting the job seeker with job search activities 
All employment consultants expressed that the monitoring the number of jobs a job seeker had applied 
for  during  a  set  period  was  an  important  compliance  activity.    However,  some  job  seekers  were 
perplexed about the lack of follow‐up of job applications by their employment consultant.  
 We have to look for 20 jobs a fortnight so 40 a month and they'll take it and they'll be 
like okay we'll put that  in your file so we can update  it with Centrelink.   I've gone to 
her before and there's been a few jobs I've found ‐  look I really, really want this job, 
I'm excited about this.  I'm like I'm hoping I get it and she's like oh you've applied for it, 
  
what else can you do…but  I  think with  them  they're more concerned on hitting  the 
goal of the job and the target. Ticking the boxes that they need. (JS21) 
Also they need to follow up with the jobs that young people have applied for. Because 
we can all bring forms in but if you are not following up to check how it's going with it, 
you're not really helping anything. (JS22) 
One employment consultant acknowledged that to actually assist the job seeker, the consultant should 
not be quick to punish non‐compliance, but instead to offer more guidance and assistance to encourage 
the job seeker to achieve.   
  That's why we've got to make their little hour session, or half‐an‐hour a positive one, 
where we don't drill  them  for what  they need  to do, don't drill  them  for what  they 
haven't done. We look at, okay, you haven't done it, can't change that, what are you 
going to do in the next one? Well, let's try and improve. That's the way ‐ yeah. (EC02) 
Other  job seekers were satisfied with  the  job search assistance  they  received  from  their employment 
consultant, particularly when they believed the employment consultant was acting proactively on their 
behalf.   
  Then every week she'd email, oh I saw this job here, you should apply, and I'd do that. 
(JS03) 
There were mixed responses, however, regarding the extent to which employment consultants prioritise 
the job seekers’ employment goals in the job search process.  As revealed in Part One and in Section 2.2, 
a  clear  direction  to  a  desired  job,  and  intrinsic  motivation  to  perform well  in  a  job,  are  key  issues 
associated with  job  retention.    Some  job  seekers would  like  to  see more  focus on  the  job matching 
process to ensure they will be working in a job of their choice.   
  The other one would be I think encouraging a quality of job applications rather than a 
quantity. Because the quality ones are the ones that really get through and actually 
get you jobs. So I think...because if I'm applying to a pick packing job where you need 
a forklift licence, that's ‐ I'm not going to get that. There's jobs where it's you have to 
be able to lift this much weight to get it. I'm the scrawniest person I know. (JS24) 
However,  it  was  also  expressed  that  young  job  seekers  actually  need  to  experience  different  work 
settings and jobs to allow them to develop a clear career goal.   
It's  just about giving  those ones  the option  that, you know,  there  is something else 
you can do, you can go and try something else. Because that's what we're here for, 
we're here to give you the security that you can leap from a job, if you really hate it, 
to another job, and you don't have to worry about having no money. That's what we 
are, basically, we're a security net so that they can do the things they need to do to 
get to where they want to be. (EC02) 
This comment links to the findings in Part One insofar as it provides an explanation of why some young 
job seekers can move from one job to another, but still remain employed.  With an effective supportive 
service infrastructure, the employment consultants may be able to assist young job seekers to develop a 
career goal through experimental employment.   This process  is  likely to  lead the  job seeker  into  long‐
term job retention and increase their employability.   
Managing  the  tension between  the goal of  job seekers  reaching a 26‐week outcome, and providing 
the  opportunities  for  job  seekers  to  experience  different  jobs  to  clarify  the  type  of  work  that 
intrinsically motivates them is a key consideration for long term employability for young job seekers. 
 
 
Contacting employers for job opportunities 
Pre‐employment  programs, whereby  a  group of  job  seekers  are  selected  to undertake  a  trial with  a 
prospective employer, was raised by some  interviewees as an effective means of offering employment 
opportunities for young job seekers. However, there was little mention of other structured methods of 
contacting employers for job opportunities.   
  There needs to be more employment opportunities that we can refer to and that we 
can sell to the consultants.  We have someone that's supposed to be doing that in this 
company. But there's not enough opportunities for us to refer to.  There's not enough 
coming through. (EC01) 
Job  seekers  also  expressed  concern  that  there  were  not  enough  brokered  positions  for  young  job 
seekers.   
  …because I've never met someone ‐ a lot of my friends are on benefits and Centrelink 
and everything, and I've never met someone that's gotten a job through them. (JS25) 
One employment consultant made a passionate plea to employers in this regard: 
  It’s just having somebody to give the youth a go.  Just giving them that opportunity ‐ 
that chance ‐ just so that they can prove themselves. (EC09) 
More  employment  opportunities  from  employers  who  are  willing  to  assist  young  job  seekers  to 
develop skills and appropriate workplace behaviours,  is a key  issue  for  job  retention and  long‐term 
employability for young job seekers.  
Post Placement Support Practices 
Monitoring progress of employment toward outcomes 
The  main  purpose  of  post  placement  support  practices  revealed  from  the  analysis  was  to  collect 
evidence that the job seeker is still employed.   This evidence is used by the Provider to claim outcome 
payments.   Often  the evidence  is collected directly  from  the employer,  if  the employment consultant 
has established a relationship with them.    If the employer  is not aware of the JobActive Provider, pay 
slips,  as  evidence  for  claiming  outcomes,  are  requested  from  the  job  seeker.     However,  there was 
recognition that more individualised support is required to assist with job retention for some job seekers.  
The  PPS  we're  doing  now  is  to  make  sure  they're  staying  in  work  and  get  off 
Centrelink, we need to be doing more  to make sure that we're helping other places 
we can.   So  if something does happen  in their family or something does happen we 
still have those services we can still refer them to. (EC14) 
So they sort of ‐ everything else drops off, and all your sort of ‐ I guess our priority is, 
is  that we get  that claim. But dealing with  the  things  to help us get  that claim, we 
might not be focusing on anymore. (EC06) 
Another employment consultant shared her personal experience of how she has successfully facilitated 
post‐placement support to achieve job retention for a job seeker.   
 I said can you come into the office, I'll give you the details.  He was here.  He showed 
up, like that day. I gave him a piece of paper with all the details, the address, who he 
was going to meet, where he has got to go.  He showed up.  He absolutely gunned the 
two‐day induction.  He started.  He worked there for 12, probably about 20 something 
weeks.  He called me, because we were keeping in really close contact.  I was emailing 
  
him, well  I  was  sending  SMS's  from  the  system,  getting  him  to  call me.    He was 
sending me through his pay slips.  I was keeping in contact with the employer to make 
sure no bad  feedback.    If he had been missing days.   Making sure that he was, hey 
missed a day here.   Make  sure you go  in  tomorrow.   Make  sure you get a medical 
certificate.   Really on his back, making  sure  that he was going  to  stay  in  there no 
matter what.  Because this is what he wanted and I've done it for him.  So he has to 
show me that he can get all the way. (EC01) 
As previously revealed in Section 2.2, there was a recognition that, due to the focus of activities being on 
‘getting the job’, Other Personal factors that a job seeker may experience are often not addressed prior 
to gaining employment.  
Post‐placement support activities should be expanded  to  include more personalised support  for  job 
seekers who are still exhibiting key characteristics that may prevent them from retaining their job.  
Providing financial assistance 
One  employer  interviewee  commented  on  the  value  of  financial  support  for  job  seekers when  they 
begin employment.  She stated, “we just call up and say he needs steel capped boots, and they give him 
the money…it’s great”  (EER02).   Hence providing  financial assistance  to new employees often assists 
them  to  maintain  their  employment.    However,  one  employment  consultant  commented  that  the 
availability of financial assistance has been limited under the new contract. 
The old contract I think was too loose with the money. Jobseeker would come in. Oh, I 
can't afford petrol, because they've spent it all on drugs or they've spent it all on gas 
and electricity, whatever. They come in and they go, oh, I need petrol card because I 
need to get to my gran's place for the weekend. No, here's your petrol card to get to 
work,  because  you've  got  a  job. …we  can't  give  them what  they  need.  I  think  an 
incentive program to stay in work is the way to look at that. (EC03) 
The findings presented in Part One revealed that financial assistance was usually provided to job seekers 
to address Structural factors preventing them from gaining employment.  However financial assistance is 
also important for job retention.   
The  amount  and  type  of  financial  assistance  given  to  job  seekers whilst  they  are  in  employment, 
should not be underestimated as a key contributor to job retention. 
 
 
The  current  employment  support  practices  tend  to  focus  on  the  job  search  process.  
More attention  to assessment, meeting  the  individual needs of  job  seekers, and post‐
placement  support activities, may provide a more  supportive  service  infrastructure  to 
increase  the  likelihood  of  job  retention  and  long‐term  employability  for  young  job 
seekers.     
 
 
2.4 Suggested Improvements to Improve Job Retention 
The  employment  consultants  and  job  seekers  identified  activities  that  could  be  introduced  into  the 
current  practices  of  Job  Prospect  to  improve  the  employability  and  job  retention  rate  of  young  job 
seekers.  These activities are presented within three broad categories: 
 Employability Training 
 Engagement 
 Mentoring  
Employability Training 
Employability  training  includes  activities  focusing  on  job  search,  employment  readiness,  and  job 
retention.    The  following  suggestions  were  made  by  employment  consultants  about  improving  job 
search practices. 
One  employment  consultant  recalled  training  that  had  previously  been  provided  to  job  seekers  and 
described his vision of a job search preparation program. 
 I know the programs are already there. Someone should be bringing those out, sitting 
down with us and saying, here's your group sessions. You need to book these people 
in and you need to run this program. Are you comfortable running it? Do you want to 
sit in on one and see how it's run?  Then someone gets referred. They go through their 
normal appointments for a couple of weeks to get to know you. Then it's compulsory. 
You'll be attending appointments every week or every fortnight. You'll be attending a 
group session. You may not get a lot out of it, because you might be good at resumes, 
you might be good at whatever it is. But we want to make sure that you're getting the 
support you need. We need you to have a resume. We need it uploaded.  At the end 
of that six weeks, there's a sheet of paper that says they now have a SEEK account, 
they now have a resume. (EC03) 
Indeed,  a  number  of  other  employment  consultants  also  referred  to  previous  programs  run  the 
JobActive Provider and stated that the impact of such programs was significant.   
It doesn't occur anymore but when it was it was terrific.  She had job searching skills 
so  those who don't know how  to use a  computer  could  come  in.   She'd be able  to 
guide  them  through how  to  job search with different websites, cover  letter writing, 
and interview techniques. (EC11) 
Interview  training  was  also  raised  by  job  seekers  as  a  useful  resource  to  assist  with  building  their 
confidence.  One job seeker also extended this training to include group interviews: 
…that's  getting  people prepared  for group  interviews because  that's  the  one  thing 
that I do not want to do.  I have never been to one yet but I'm not looking forward to 
one popping up one day. (JS05) 
The benefits of job search programs extended beyond learning job search skills to include the building 
of self‐esteem, confidence, and communication skills.   
   
  
It was suggested by some job seekers that more assistance with the job search process would give the 
job seekers more confidence in their abilities to apply for suitable jobs.   
I just keep doing the same thing.  Job searching for crappy jobs.  I feel more confident 
going for animal related jobs, because I feel like actually know what I'm doing in that 
area, because that's my passion.  With things like hospitality, it's like you go in there 
and  they're  like,  do  you  know  how  to  carry  three  plates?    Can  you  work  under 
pressure?   Can you do this?   It's  like, well actually, no I can't do any of that [laughs] 
but do you want  to give me a  job anyway  [laughs]?   No  I'm not a bubbly,  friendly 
person  towards  strangers.   No  I am, but  they want extroverts.   They want bubbly, 
obnoxious,  outgoing  people.    I'm  like  an  introverted  artist,  animal  lover  person.    I 
can't deal with the real world.  The system was not made for me. (JS26) 
As reported  in Part One,  job seekers who have a clear direction of how to find  intrinsically motivating 
employment are more  likely  to  retain  their  jobs.   One  job  seeker  suggested  that exposing young  job 
seekers  to  various  work  environments  could  assist  them  to  clarify  the  direction  of  their  job  search 
activities and employment goals.   
They could change the structure in a way where they could bring or take the youth to 
like ‐ people who are struggling, really struggling to some sort of company to see how 
a  certain  business  runs  and  how  a  workplace  is...  Not  many  people  know  much 
besides  like McDonald’s  ‐  like no‐one  sees what's  really out  there and  I guess  [the 
Provider]  could  really  help  provide  that,  like  show  what  really  the  world's  about. 
(JS08) 
Directing  job  search  efforts  toward  job  seekers’  preferred  employment  areas  would  also  build 
confidence, self‐esteem and motivation within the job search process.    
Suggestions for employment  readiness programs were reported by the Training Provider  interviewee.  
She  suggested  that  the  JobActive Provider  should  run  life‐skills  and  soft‐skills  courses  covering  areas 
such as: 
 Communication in the workplace 
 Presentation and hygiene 
 Occupational Health and Safety 
The benefit of group session training was highlighted by employment consultants and  job seekers as a 
means of assessing  job seeker’s communication skills and providing opportunities  to address personal 
presentation and behavioural issues that may arise in a team or group work environment.   
Advice, counselling.  The do's, the don'ts in the workplace, the do's and don'ts in the 
interview office.  Things like that, yeah.  (JS16) 
One  employment  consultant  presented  a  novel  suggestion  to  build  the  valuable  workplace  skill, 
teamwork. 
  What's something that helps you be part of team?   Well, playing sport, for instance.  
You could quite easily get a pool of young jobseekers from your organisation and say, 
we're developing a program.   We're going  to be running such‐and‐such at  the  local 
sports  club.   We want  to make  four  teams.    You're  teaching  them  a  skill.    You’re 
teaching  them how  to work  together.   You  find  somebody who  takes  the  lead and 
becomes  maybe  the  captain  or  the  coach  or  somebody  that's  taking  note  of  the 
 
 
scores  and  it's  just  about  finding  those  skills  that  they  don’t  realise  they’ve  got.  
(EC15) 
Job  seekers also proposed  the value of  incorporating  training  regarding  the development of  life  skills 
around the financial side of employment into employment readiness training.   
 Things  like  there's another whole set of  life skills when you're working,  like  tax and 
things that you just don't learn in school that you have to do and you just don't realise. 
(JS30) 
 Well I don't know anything about things like superannuation, all those kind of things.  
Tax, I don't know what any of that means.   I don't know what to do about this now 
that I'm getting paid. (JS26) 
Interview  practice  is  currently  provided  for  individual  job  seekers  who  request  this  from  their 
employment consultant.  There was job seeker and employment consultant support to include interview 
practice in employment readiness or job search training as a compulsory activity for all job seekers.  
There has to be a session for those people to get them interview‐ready, so there has 
to be an interview‐ready session, and it should be compulsory, just so that when you 
go there you nail it and then you're off all of this.  (JS03) 
Employment  readiness  training  could  be  provided  to  young  job  seekers  to  prepare  them  for  the 
workplace and to assess and address the key characteristics required for successful job retention. 
Job retention training would be more likely to be given on an individual level to meet the requirements 
of the  job seeker and the employer.   However,  in the case of a number of  job seekers working at the 
same workplace, a group scenario could occur.  An employment consultant shared her vision of how job 
retention training could occur for a young job seeker. 
He comes from a hard life, he’s never worked before, he speaks a different language, 
are you going to be okay with that?  If you don’t, we can have somebody who works 
with him shadow him, or he can shadow somebody who works ‐ they live nearby, they 
can drop him off  if they don’t drive.   You have a job buddy system.   But then you’ve 
also got to be wary that not all employers would be willing because it’s too much time, 
too much headache, too much paperwork.  So we’ve got to take that away from them.  
We can have somebody come  in,  look at your  layout, see what we can do and  just 
make it as simple as we can. (EC09) 
Some job seekers were unsure of what type of assistance they would require in a workplace.  However, 
one job seeker did recognise that individual needs should drive job retention support approaches.   
  Maybe putting  them  ‐  like  I know  it  sounds horrible but categorising  the people  to 
what suits better and having ‐ I don't know ‐ like a certain consultant looking after a 
certain group of people. (JS04) 
The  introduction of an  infrastructure that can facilitate  job retention activities for those  job seekers 
who  require  such  support will  ensure  that  young  job  seekers  develop  the  key  characteristics  that 
increase the likelihood of job retention. 
  
   
  
SUGGESTED YOUNG JOB SEEKER EMPLOYABILITY TRAINING 
PROGRAM 
JOB SEARCH OUTCOMES 
 RESUME PREPARATION 
 JOB SEARCH SKILLS 
 JOB SEARCH PROFILES SET UP FOR JOB SEARCH SITES 
 REALISTIC JOB GOAL SETTING 
BUILDING SOFT SKILLS 
 COMMUNICATION 
 SELF‐ESTEEM 
 CONFIDENCE 
 TEAM‐WORK  
ADDRESSING WORKPLACE EXPECTATIONS 
 PERSONAL PRESENTATION 
 OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY 
 APPROPRIATE WORKPLACE BEHAVIOURS 
 TAX, SUPERANNUATION, PAY DETAILS etc. 
JOB RETENTION 
 INDIVIDUALISED WORKPLACE SUPPORT (OFF OR ON SITE) 
 
Improving Engagement with Young Job Seekers 
The issue of non‐attendance at job search meetings, as discussed in Section 2.3, is linked to engagement 
and could be explained, in part, by the quality of service provided to young job seekers.  Included in the 
concept of quality  is respect  for the  individual and  the  job seeker perceiving that  they are receiving a 
service  that  is  meeting  their  needs,  rather  than  attending  appointments  to  satisfy  their  mutual 
obligation to receive Centrelink benefits.   
Yeah,  and  don't  treat  us  like  we're  a  number.    I  know  that  we  all  are  tiled  with 
[JobActive Provider] numbers;  treat us  like a person  instead of  just a number  that 
needs to be sorted out. (JS21) 
One  employment  consultant  suggested  a  change  in  employment  consultant  attitudes  may  reduce 
negative reinforcement for attendance and create a pathway to  improved relationships and ultimately 
positive engagement outcomes.   
  So  I think we need  just simple  little changes to the way we approach things. Maybe 
soft  skills  in  [Job Prospect] employees,  teaching  them how  to  speak  to people with 
respect, don't come from an angle of, I'm in a position of authority because I can cut 
your payments… I'm the person that can reinstate them, so I'm the person you need 
to work positively with. (EC02) 
   
 
 
Another employment consultant viewed their role as being a missing part of the job seeker’s life that is 
needed to create motivation to work.   
So  I  think  just  that  involvement. Because  they're not getting  it  in  their  family  lives, 
they haven't got  it  from  these principals because  they've dropped out or whatever. 
It's not really coming from us, as much as  it should. So  if there can be some sort of 
more involvement, just to make sure. (EC06) 
Opportunities  for positive  reinforcement and encouragement  that could be adopted by  the  JobActive 
Provider were suggested to create a pathway to engagement for young job seekers. 
 So, I think having more incentives, which there is but I think they ‐ they've got to earn 
it in a way. So if they do their job search or something like ‐ I think sometimes maybe 
people don't come  to  their appointments and most of our  jobseekers are hungry.  If 
we had a barbecue happening, sausage sizzle and a can of Coke, they can come and 
do  job  search and while  they're eating  they're applying  for  jobs. They will  come  to 
their appointments. A  set of earphones  so  they  can connect and  learn  ‐ watch You 
Tubes and learn how to watch how interviews process goes, stuff like that. (EC08) 
The relationship between employment consultant and  job seeker plays an  integral part  in shaping  job 
seeker attitudes and motivation toward employment.   
 I think it does. I think it encourages a lack of respect for authority, so that when you 
do become employed when your employer tells you to do something that you might 
not really want to do or you don't understand why, you're less likely to go, yes sir, no 
sir, three bags full sir, you know? (JS17) 
 
Engagement  of  job  seekers  in  the  job  search  process  was  viewed  as  an  essential 
requirement to facilitate long‐term support to achieve job retention. 
 
Creating Linkages with Local Employers 
Creating  opportunities  to  engage  employers  from  the  local  community  in  the  JobActive  Provider’s 
activities  was  suggested  by  both  employment  consultants  and  job  seekers.    The  benefits  of  this 
engagement is three‐fold.  First, engaging with employers creates opportunities for them to share their 
“employment  world”  with  job  seekers  to  provide  realistic  expectations  of  employees  within  their 
workplace.    This process of  engagement  and  exposure  to  employers outside  the work  context  could 
assist  in addressing the  issue of  inappropriate workplace behaviours before the  job seeker  is placed  in 
employment,  and  thus  contribute  to  job  retention  by  reducing  some  of  the  uncertainty  around 
appropriate workplace behaviours and employer expectations.   
 Give  them  a  voice  from  the  employment world,  because  you  don't  get  that when 
you're young. You don't get the voice from them, you only get the school ‐ the teacher 
voice saying, this  is what you're going  to do, blah, blah, blah. Then you've got your 
parents, and then you've got your friends, and those three are all pulling you in really 
weird places. (EC02) 
   
  
Second, creating  stronger  linkages between  JobActive Providers and employers may act  to widen  the 
scope of employment opportunities for young job seekers.  
We  could  probably  run  group  interviews.  Yeah,  invite  employers  in  to  meet  our 
jobseekers.  Look,  we've  got  20  people  under  24.  We've  booked  them  into  a  group 
appointment. We want you to come in and meet with them. (EC03) 
The  importance of  the  relationship between  the employment consultant and employer was  raised by 
both  one  employer  interviewee  and  the  training  provider  interviewee  as  a  key  component  of  job 
retention.    When  a  relationship  exists  between  the  two  parties,  more  appropriate  referrals  to  job 
vacancies  can  be  facilitated  as  the  employment  consultant  has  an  informed  understanding  of  the 
requirements of the specific workplace. The employment consultant can also refer job seekers who are 
more likely to succeed in the available employment opportunity.   
Third,  strong  relationships  with  employers  can  allow  the  employment  consultant  to  gain  honest, 
constructive and timely employer feedback regarding the job seeker working at the organisation.  Early 
intervention to address inappropriate workplace behaviours is more likely to lead to job retention.   
Come onsite and how are you going, what do you  think  is making you  ‐ what's  the 
problem, how's your day going? How do you see the job; do you think you could cope 
over a three‐month span; what do you think you need to know? Ask the person that 
hired them, or there's usually someone that buddies you around for a week or two or 
three, and just ask them what they notice and see if you can help your client. (JS03) 
They actually might need  some  supports  to  realise how  to deal with being at work 
because they've never done it before. (JS31) 
 
Engaging  employers  has  multiple  benefits  for  young  job  seekers’  employability.  
Relationships with employers can address behavioural barriers, communicate realistic 
workplace expectations, create employment opportunities, and facilitate job retention.   
 
Mentoring Activities 
Closely  linked with engagement of job seekers  is the concept of mentoring.   It was recognised by both 
employment consultants and some job seekers that some young job seekers do not have role models in 
their  lives who model appropriate workplace behaviours and who assist  them  to develop appropriate 
workplace behaviours.   
It can be difficult and  the outcomes can be wide and varied  there, and  they can be 
positive.  I think people find mentors in everyday life, yeah.  But then if someone has 
had a background where  they're  totally disadvantaged, how do we  facilitate  that? 
(EC05) 
They dropped out of school early, they have quite possibly come from broken homes, 
generational welfare, no role model, no mentor, no direction, and really a bit sad. But 
yeah, so I think it's a whole range of those things combined that I would say was the 
main driving force for the lack of motivation. (EC06) 
 
 
Yet another employment consultant could see the value of job seekers having a mentor outside of the 
work  environment  to  assist  them with  any  transitional  issues  they may  experience when  they  start 
employment.   
 Even just ‐ you know, they feel like yelling at their boss or they're really pissed off with 
somebody, a work colleague or whatever, well,  it's about getting  it  into  them  that, 
okay, they haven’t  ‐ quite possibly haven’t been  in a work environment and a team 
environment or had  to  ‐  they haven’t dealt well with authority before or whatever 
else so it's about getting them to have that relationship with their mentor in that first 
six months, 12 months, two years that they can ring that person and that person  is 
their go‐to person.  (EC15) 
Finally, one job seeker advocated the potential benefits of mentoring in the workplace. 
Everything is all about pairing and buddying and helping another person up. (JS03) 
Mentoring  can  build  a  job  seeker’s  Social  Capital  factors  whilst  modeling  appropriate  workplace 
behaviours and assisting to overcome workplace issues as they arise.   
   
Mentoring activities were  flagged as being a means of assisting young  job  seekers  to 
navigate their pathways to job retention.  
 
 
In  summary,  interviewees  suggested  a  number  of  activities  and  initiatives  that  could  address  the 
limitations of current the JobActive Provider’s practices.   
Employability Training: Group and/or individual focused training in job search, employment readiness, 
and job retention. 
Engaging Job Seekers: Activities focused on creating positive experiences for  job seekers during their 
JobActive Provider meetings to increase motivation to work and to assess and address personal issues 
affecting job retention. 
Creating  Linkages with  Local Employers: Building  relationships with employers  to expose young  job 
seekers  to  workplaces,  create  job  opportunities,  and  to  enable  on‐going  support  to  occur  in  the 
workplace to increase the likelihood of job retention. 
Mentoring: Creating opportunities for job seeker who do not have a positive role model in their lives to 
be  mentored  through  the  job  search  and  job  placement  phases  to  increase  the  likelihood  of  job 
retention.   
  
  
2.5 A Successful Outcome Defined 
Interviewees were asked to define what is meant by a successful outcome for young job seekers.   
 Although  the ultimate success was defined as  ‘getting a  job’, “I think the ultimate success  is them 
working, and  that's how  I measure success”  (EC05),  retaining employment was  the key  successful 
outcome defined by employment consultants: 
It's  pretty  straightforward,  if  they  get  employment  and  stay  in  employment. As 
simple as that. (EC10) 
Staying in employment. Staying in employment. (EC08) 
Sustaining in employment is definitely one. (EC11) 
 Employment consultants also viewed progression toward employment as a successful outcome.   
Any progress for me is success. Any step forward rather than two steps back. So if 
they've never had counselling for something and they're now going, for me that's 
progress. It doesn't always have to be employment as the end ‐ it should be the end 
result, but it doesn't always have to be the immediate result to be called progress. 
(EC06) 
 Becoming  engaged  in  the  job  search  process  was  also  highlighted  as  a  successful  outcome  by 
employment consultants. 
That  they're actually engaged,  like  they're actually doing  ‐  like  they're coming  in 
and they're excited about an  interview. They're writing down 50  jobs on their  job 
sheet without me telling them  to. They're ringing me or emailing me  to say, hey, 
I've got an  interview next week. Can  I do  this? That to me says  I'm doing my  job 
correctly, because they want to show me they're doing it, and (b) it shows me that 
they're wanting to change their life. (EC03) 
 A change in job seeker behaviours was seen a great achievement by both employment consultants 
and job seekers. 
When someone's coming, it's such an issue. Never comes in, always makes excuses. 
When  you  see  them  turn  around,  they  start  coming,  they  have  to  understand 
where we're from, what we try to do, they know what they need to do, we measure 
that as a little success along the way. All right? If they are able to attend on time, 
actually  start  coming  to  interviews,  and  this  is  not  even  a  job  interview,  but 
appointment. Because  some don't  ‐  just never been  to a  job  interview,  let alone 
being a job. (EC10) 
 Some job seekers tended to link a successful outcome with the extent to which working can provide 
intrinsic value to their lives, rather than the extrinsic value of a paid salary.   
I guess when you're really enjoying your  job, but at  the same  time, you know  it's 
where you want to be. You're happy coming to work. You're not waking up every 
morning thinking, oh,  it’s eight o'clock, got work. You're going to wake up and be 
like, okay, I got work, get ready. So I guess that's a way of being successful. No‐one 
enjoys being unhappy in a job, so I guess happiness in a job is something that just 
benefits everyone in this whole world. (JS08) 
 
 
 Progression toward employment was also mentioned by job seekers as a success. 
Basically when I get a phone call saying we’re  interested or even an email saying 
we’re interested in you, we’ll get back to you soon. Even that will give me a bit of 
hope. That’s what I think. (JS01)  
 Other job seekers viewed any change in personal circumstances that would increase their chances of 
gaining employment as a personal successful outcome 
So  it's  a  success  even  getting me  out  of  the  house  basically.    The  second  step 
would actually be getting me  to work.   As  they  say  the  first step  is  the hardest.  
That first step out the door on my first day of work will definitely be the hardest.   
Hence a  successful outcome was defined  in a variety of ways.   Although  informed by  the  concept of 
employment retention, most definitions highlighted the challenges faced by young job seekers on their 
employment pathways.   
 
Individualised  servicing  that  addresses  the  key  characteristics  for  job  retention  was 
raised  as  a  means  to  ensure  job  seekers  have  a  pathway  to  a  successful  outcome.  
Identifying  work‐related  characteristics  that  the  job  seeker  will  find  intrinsically 
motivating,  and  guiding  the  job  seeker  toward  employment  options  that  have  these 
characteristics, will set the  job seeker on a pathway to a  job that they will more  likely 
retain (Salmela‐Aro, Mutanen, & Vuori, 2012). 
 
 
 
   
 
  
  
Part Three: Summary of Findings 
The  Service  Infrastructure  to  Increase  the  Employability  of  Young  Job  Seekers model  presented  in 
Figure  25  represents  an  integration  of  the  findings  of  Part  One  and  Part  Two  of  this  report.    The 
strengths and limitations of current practices have been analysed according to the extent to which they 
address the key characteristics of job seekers who are  likely to retain employment and suggestions for 
improvement to current practices have been considered.   
The interviews revealed that although assessment of other personal factors often occurs on an informal 
basis,  the  following  summary  of  findings  has  included  Assessment  of  Key  Characteristics,  as  a 
fundamental step in the overall process.  
Also  incorporated  in  the  model  is  planning  to  address  the  factors  associated  with  employability.  
Structural factors, such as transport and accommodation, may be addressed through financial resources 
or through referral to other local support services.  It should be noted, however, that linkages with such 
support services was raised as an issue for employment consultants.  Hence a dedicated plan to create 
linkages with appropriate support services may assist with addressing these factors.   Realistic  job goal 
planning  is  also  included  to build  key  characteristics.   As  the  findings  revealed,  job  seekers who  are 
working in jobs that are intrinsically motivating will be more likely to retain employment.  However the 
findings  also  revealed  that  young  job  seekers  may  require  many  work  experiences  to  formulate  a 
suitable job goal.  
The  findings  suggest  that employability  training should be mandatory  for all  job seekers, as some  job 
seekers are reluctant to ask for help, or are not aware that they may need assistance with  job search 
and  to  become  ready  for  employment. Ongoing  assessment  during  the  program will  reveal  the  job 
seekers progress toward developing the key characteristics for job retention and will inform the types of 
interventions required.   
When the job seeker gains employment, a tailored post‐placement support program for the job seeker 
should be developed and on‐going assessment of key characteristics for job retention carried out.  If the 
job seeker loses the job, the cycle should start again to ensure on‐going assessment and development is 
occurring.   However,  the  interventions  and  time  spent  in  each  phase  following  a  job  loss will  differ 
according  to  individual  job  seeker’s needs.   As highlighted  in  the  findings,  individual  job  seekers will 
differ according to existing key characteristics for job retention.  Hence the model is a summary of key 
findings and is able to be tailored to meet the needs of individual job seekers. 
Although  previous  research  has  suggested  that  a  job  seeker’s  trajectory  to  employability  is  a  linear 
phase  process  (Noordzij,  et  al.,  2013),  the  findings  of  this  research  have  revealed  that  the  support 
provided  to  young  job  seekers  to  improve  their employability  should occur  in a  cycle of assessment, 
intervention, and ongoing support, which considers and respects the individual circumstances of the job 
seeker.    
 
 
 
  
 
 
Figure 25. Service infrastructure to increase the employability of young job seekers 
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